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RESUMEN

El presente trabajo académico tuvo como finalidad establecer la relacion entre la gestion del
talento y el desempefio de los profesores en el centro educativo N° 20367 "San Agustin™
distrito de Ihuari, 2022. La indagacion se realiz6 basado en el enfoque cuantitativo y de un
alcance relacional. La muestra lo conformaron los 17 docentes. Para cuantificar como se
realiza la gestion del talento de los maestros, se emple6 un cuestionario compuesto por 18
preguntas que miden la forma como se selecciona, capacita y gestiona el desarrollo del
personal docente, este cuestionario presentd un coeficiente de fiabilidad de 0.883 con la
técnica alfa; del mismo modo para medir el desempefio docente se empled un cuestionario
compuesto por 28 items cuya confiabilidad alfa fue de 0.898. En lo que corresponde a la
gestion del talento de los maestros de la I.E. N° 20367 se encontr6 que el 70,6% de ellos
sefialan que se lleva a cabo en forma regular, un 17,6% indican que es bueno y un 11,8%
sefialan que se realiza de una manera deficiente. Asi mismo, en relacién al desempefio
docente se hallo que el 58,8% presentan un desempefio moderado, un 23,5% evidencian un
bajo desempefio y un 17,6% muestran un desempefio alto. Al realizar la comprobacion de
las hipotesis, usando la prueba Rho de Spearman se encontrd una correlacion lineal positiva
y estadisticamente significativa (p-valor = 0,000 <0,05) entre la gestion del talento y el
desempefio de los profesores del centro educativo N° 20367 "San Agustin™ distrito de lhuari,
identificando una relacion de intensidad muy buena (p= .879). Concluyendo de que a

mayores niveles de gestion del talento se obtienen mayores niveles de desempefio docente.

Palabras clave: Gestion del talento, evaluacion y desempefio docente.
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ABSTRACT

The purpose of this academic work was to establish the relationship between talent
management and the performance of teachers in the educational center N° 20367 "San
Agustin™ district of Ihuari, 2022. The research was carried out based on a quantitative
approach and a relational scope. The sample consisted of 17 teachers. To quantify how
teacher talent management is carried out, a questionnaire composed of 18 questions was used
to measure how the selection, training and development of the teaching staff is carried out;
this questionnaire had a reliability coefficient of 0.883 with the alpha technique; likewise, to
measure teacher performance, a questionnaire composed of 28 items was used, with an alpha
reliability of 0.898. Regarding the talent management of the teachers of School No. 20367,
it was found that 70.6% of them indicated that it is carried out regularly, 17.6% indicated
that it is good and 11.8% indicated that it is carried out in a deficient manner. Likewise, in
relation to teaching performance, 58.8% showed moderate performance, 23.5% showed low
performance and 17.6% showed high performance. When testing the hypotheses, using
Spearman’s Rho test, a positive and statistically significant linear correlation was found (p-
value = 0.000 <0.05) between talent management and the performance of the teachers of the
educational center N° 20367 "San Agustin" district of lhuari, identifying a very good
intensity relationship (p=.879). Concluding that higher levels of talent management lead to

higher levels of teacher performance.

Key words: Talent management, teacher evaluation and performance.
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INTRODUCCION

El presente estudio destaca lo esencial que resulta conocer de cémo la gestion del talento

tiene relacion directa con el desempefio de los profesores.

En el Per(, la gestion del talento de los maestros en las escuelas estatales de educacion basica
regular, se viene implementando parcialmente a través de politicas y practicas enfocadas en
la seleccion (examen de ingreso a la Carrera Publica Magisterial), en la mejora de la praxis
docente (capacitacién permanente) y ascenso (ascenso de escala magisterial). Buscando
atraer y retener a los mejores profesionales del ambito educativo, con el fin de garantizar la
calidad de la ensefianza y el logro de los aprendizajes de los escolares. Sin embargo, persisten
desafios en la gestion del talento de los educadores en Perd, como la necesidad de mejorar
la remuneracion, la falta de entrega de bonos de reconocimiento al buen desempefio y la
mejora de las condiciones laborales, asi como de reducir la brecha entre la formacion

profesional y el desempefio en las aulas.

El MINEDU, a través de la normativa denominada Carrera Publica Magisterial, establece

criterios para el ingreso, ascenso y permanencia de los docentes en el sistema educativo.

En general, la gestion del talento de los educadores se enfoca en tres areas principales:
reclutamiento y seleccion, desarrollo profesional y evaluacion del desempefio. En cuanto al
reclutamiento y seleccion, las instituciones educativas buscan atraer y seleccionar a los
mejores docentes a través del ingreso a la carrera publica magisterial. En cuanto al desarrollo
profesional, las instituciones educativas ofrecen capacitaciones y programas de formacion
continua para mejorar las habilidades y conocimientos de los docentes. Ademas, se les brinda
acceso a recursos educativos y tecnoldgicos para mejorar su practica docente. Por Gltimo, la
evaluacion del desempefio permite a los colegios reconocer las fortalezas y debilidades de
los profesores y establecer planes de mejora. Esta evaluacion se basa en criterios de objetivos

y se lleva a cabo de manera periodica.

En razon de ello, el interés de esta investigacion es determinar la existencia de alguna
relacion entre la gestion del talento y el desempefio de los profesores en la I.E N° 20367

"San Agustin" distrito de lhuari.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

La calidad educativa permite el desarrollo econémico y social, es por ello que, a nivel
mundial el desarrollo educativo es un tema primordial, “sin aprendizaje, la educacion no
podra ser determinante para poner fin a la pobreza extrema, generar oportunidades y
promover la prosperidad compartida” (Banco Mundial, 2017). En esa premisa, en el afio
2019 la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) realizé un estudio en 16 paises de
América Latina, cuya muestra estuvo conformada por 160 000 nifios y nifias, los resultados
indicaron que “el 60% de los nifios de sexto grado de primaria no alcanzan niveles minimos
en lecturay matematica” (Rivas, 2021), cifras que revelan un estancamiento de la educacion,

sin avances notables desde el afio 2013.

La problematica educativa se observa en los resultados de los estudiantes, sin embargo,
detrés de estos resultados existen varios factores que involucran su desarrollo, uno de ellos
es el desempefio de los profesores el cual se relaciona directamente con la calidad educativa,
en ese sentido la (Naciones Unidas, 2011) recomienda que los educadores deben asumir un
papel primordial en el cambio educativo con el fin de atender y responder segun las
necesidades de aprendizaje (p.3) siendo este el responsable del proceso de aprendizaje,
facilitando al estudiante contenidos de acuerdo al contexto nacional y también involucrando
a la comunidad en actividades educativas para que estas contribuyan a la mejora de la

educacion de sus menores hijos.

En base a lo mencionado se debe tomar en cuenta esta caracteristica del docente desde su

insercion a la carrera magisterial.

El ingreso a la carrera magisterial pasa por una etapa de gestion escolar, la cual estd en
concordancia con la gestion del talento, desarrollados en su mayoria por empresas privadas
donde se prioriza el contrato al personal enfocandose no solo en la experiencia laboral, sino

también que este se involucre y se comprometa con las metas programadas de la institucion.

En el contexto educativo el talento humano se representa en el personal docente nombrado

y contratado que trabaja en el colegio, esta plana docente ha pasado por una etapa de
1



evaluacion para su incorporacion a la practica pedagogica similar al proceso de gestion del
talento humano. Este proceso se inicia con la planificacion, desde ahi surge el requerimiento
de la necesidad de contar con personal para cubrir las plazas vacantes para el afio escolar,
luego pasa a la fase de atraccion (perfil que se requiere) convocando a los que cumplen con
estos requisitos se presenten a la convocatoria, el siguiente paso es la seleccidn del docente
que esta a cargo de la comision de evaluacion de la institucion, una vez contratado el personal
se inicia el proceso de induccién o capacitacion con talleres dirigidos por la UGEL o por la
institucién educativa; la fase de retencidn es la renovacién de contrato al personal previa
evaluacion y si el personal es nombrado su evaluacion es parte del ascenso a la escala que
le corresponde, por ultimo viene la etapa de transicion, es la experiencia que desarrolla el

personal para la evolucién de la institucion.

Estos seis procesos del talento humano deben tomarse con seriedad y responsabilidad en las
instituciones educativas al momento de la inclusion del nuevo personal y asi poder alcanzar
el desarrollo de competencias en los docentes, teniendo como consecuencia el logro de los

aprendizajes de los escolares.

De acuerdo a lo expuesto, resulta necesario conocer el manejo de la gestion del talento con
el cual cuenta el colegio “San Agustin” N° 20367 y su relacién con el desempefio de los
educadores, esto con la finalidad de tener datos precisos sobre las fortalezas y debilidades
de los maestros, que serviran para potenciar de manera eficaz sus conocimientos y

habilidades en bien de la educacion escolar.

1.2.Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en la Institucién
Educativa San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022?

1.2.2. Problemas especificos
P.E.1: ¢(Existe relacion entre la gestion del talento humano y la preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito
de lhuari — Huaral, 20227



P.E.2: (Existe relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari —
Huaral, 2022?

P.E.3: (Existe relacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la gestién
de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367
del distrito de lhuari — Huaral, 2022?

P.E.4: ¢Existe relacién entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de Ihuari — Huaral, 2022?

1.3.0bjetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar el grado de relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio docente en la Institucién Educativa San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari
— Huaral, 2022.

1.3.2. Objetivos especificos

O.E.1: Determinar el grado de relacion que existe entre la gestion del talento humano vy la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucién Educativa San Agustin
N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.

O.E.2: Determinar el grado de relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N°
20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.

O.E.3: Determinar el grado de relacion que existe entre la gestion del talento humano vy la
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa
San Agustin N° 20367 del distrito de Ihuari — Huaral, 2022.



O.E.4: Determinar el grado de relacidon que existe entre la gestion del talento humano y el
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa San
Agustin N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022,

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Este trabajo permite acopiar informacion de conceptos y teorias con respecto a las variables
de estudio, siendo de gran relevancia en la educacion ya que permitird conocer a las
instituciones educativas en el proceso de gestion, siendo estas poco vistas como
organizaciones de gestion administrativa, si bien es cierto no funciona como una empresa,
pero los procesos que sigue para planificar, convocar, seleccionar, contratar y retener al
personal docente es el mismo que se aplica en las organizaciones empresariales. El proceso

de gestion escolar es primordial para alcanzar los objetivos y aprendizajes de los escolares.

Justificacién practica

Las conclusiones de la investigacion serviran de base para estudios préximos, el cual
busquen vincular la gestion del talento y el desempefio de los educadores, teniendo en cuenta
que estas dependen de la gestion que lleva a cabo los directivos.

La gestion escolar cumple con los procedimientos de gestion del talento para convocar a
cubrir plazas vacantes de contrato o nombramiento, la necesidad de nuevo personal viene
desde la planificacion, terminando en el empoderamiento cognitivo del docente en favor de
la educacion de su institucion. Por ello es necesario conocer los resultados que arrojara cada
dimension de estas dos variables y desde ahi poder fortalecer al equipo en el desarrollo de
sus funciones de cada area de trabajo que desempefian.

1.5.Delimitaciones del estudio
Delimitacion Temporal

El trabajo se ejecutd en el primer semestre del afio académico 2022, que tuvo una educacion

presencial y semipresencial.



Delimitacion Espacial

Su desarrollo se realizo en el centro educativo San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari,

provincia de Huaral.

Delimitacion Social

La Institucion Educativa San Agustin N° 20367 cuenta con profesores de los 3 niveles:

inicial, primaria y secundaria. A los cuales se le aplicé dos cuestionarios para el recojo de

informacion sobre su desempefio y la gestion escolar de dicha institucion.

1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion resultd viable ya que presento todas las condiciones para realizarse.

Existe disponibilidad de bibliografia general y especializada para el desarrollo de las
dos variables de estudio.

Es viable econdmicamente ya que se encuentra financiado por el autor de la
investigacion.

Existe equipo de profesionales para asesorar la parte metodoldgica, estadistica y
tedrica.

El personal docente colaborara desinteresadamente por cuanto los resultados del
estudio son de interés institucional.

Su desarrollo no pone en peligro el medio ambiente.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones internacionales

En cuanto a los trabajos internacionales tenemos a los siguientes autores:

Suarez y Cucaldn (2019) efectuaron un estudio con la finalidad de conocer la correlacién
entre la gestion del talento y el desempefio de los profesores en la unidad educativa “Santa
Maria de Fiat”. Para ello emplearon una metodologia de tipo basica, utilizando el método
deductivo hipotético, con un esquema no experimental y nivel relacional, con una muestra
de estudio de 44 docentes que laboraron en el afio lectivo 2017 — 2018, a los cuales se les
aplico cuestionarios tipo Likert. Llegaron a la conclusién que, “La gestion del talento
humano influye significativamente en el desempefio de los profesores de la unidad educativa
Santa Maria del Fiat, Santa Elena de Ecuador” (p.44), encontrando una correlacion positiva

de 0.985 entre ambas variables.

Figueroa, Pelegrin, y Lopez (2020) Realizaron una investigacion teniendo como objetivo
averiguar la relacion entre la gestion del talento y el desempefio docente en la Unidad
educativa Franklin Roosvelt. Para tal efecto, utilizaron la metodologia aplicada de estudio
descriptivo-correlacional, su muestra fue universal de 60 personas, de los cuales 54 fueron
docentes y 6 administrativos. El estudio concluye sefialando que existe una alta correlacién
lineal directa entre las variables anteriormente mencionadas. Asimismo, encontraron que
existe una correlacion positiva moderada entre la seleccion de personal, la calidad del trabajo
y el trabajo en equipo, y una correlacién directa alta entre la capacitacion del personal y la
calidad del trabajo, seguida del trabajo en equipo. Demostrandose que, si se efectia una
gestion eficaz del talento, se puede lograr un desempefio eficiente y eficaz del personal

docente de la Institucion.

Bailén y Romero (2020) realizaron una pesquisa sobre “la administracion del talento
humano: incidencia en el rendimiento laboral del docente de la Unidad Educativa Fiscal

Abdon Calderon del Canton Portoviejo-Ecuador” tuvieron como finalidad analizar la
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incidencia de la administracion del talento humano en el desempefio de los profesores de la
unidad educativa anteriormente mencionada. La investigacion se realizd6 mediante analisis
documental y la recopilacién de datos. La muestra lo conformaron 30 profesores, a los cuales
se le aplicd un cuestionario de escala Likert. Este estudio concluye sefialando que es
importante la generacion de estrategias de fomento del talento humano para acrecentar el

desempefio en el ambito educativo.

Vallejo y Portalanza (2017) publicaron un articulo acerca de lo primordial que resulta
gestionar el talento con la finalidad de atraer y retener a los profesores a nivel de las
Instituciones Educativas en el Ecuador. tuvieron como propoésito describir diversas
estrategias de gestion de talento que fueron aplicadas en el ambito educativo. Llegando a la
conclusion de que “la gestion de talento humano recibe especial relevancia en el &mbito
escolar a través de la aplicacion de estrategias orientadas para atraer y retener docentes”
(p.163).

2.1.2. Investigaciones nacionales

En cuanto a los trabajos nacionales tenemos a los siguientes autores.

Alanya (2021) llevo a efecto una investigacion el cual tuvo como propdsito establecer la
relacion entre la gestion del talento y el desempefio docente en la I.LE N° 7259 de
Pachacamac, siendo su metodologia cuantitativa, basica, no experimental y descriptivo-
relacional, la técnica usada fue la encuesta, con dos cuestionarios conformado por 18 items
de talento humano y 24 items para desempefio docente. Al procesar los resultados ultima
que hay relacion entre ambas variables, encontrando un coeficiente de correlacion muy alto
(p= .851) que refleja que efectivamente la gestion del talento se encuentra estrechamente

relacionado con el desempefio de los maestros en dicha institucion.

Chachayma (2021) Realiz6 un estudio con el fin de establecer de qué forma la gestion del
talento se relaciona con el desempefio de los profesores en la I.LE Henri La Fontaine, en el
distrito de Comas-Lima, para ello utilizo la metodologia descriptiva, correlacional, llegando
a la conclusién de que la gestion del talento se asocia de forma significativa con el
desempefio de los maestros, ademas sefiala que los que los encargados de gestionar el recurso

humano y de la toma de decisiones en relacion a la seleccion y capacitacién, son los que
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deben motivar al equipo mediante incentivos y reconocimientos, ya que esto permitira

potenciar el performance de los profesores en dicha escuela.

Medina y Ninanya (2019) ejecutaron una investigacion con el objetivo de indagar la
existencia de alguna relacion entre la Gestion del Talento y el Desempefio de los maestros
en dos colegios del distrito de Lima Metropolitana. Para ese fin emplearon como
metodologia de estudio un esquema no experimental, de tipo transversal, de nivel relacional,
utilizaron la encuesta y dos instrumentos aplicados a una muestra de 120 profesores. El
estudio concluye evidenciando que en efecto hay una relacion muy estrecha entre la gestion

del talento de los profesores y su desemperio.

Pino (2017) Concretizd un estudio cuyo objetivo fue precisar el grado de relacién que hay
entre la gestion del talento y desempefio de los educadores en las diversas I1.EE del nivel
primario de la UGEL 06-Vitarte, su metodologia aplicada fue cuantitativa, basica,
descriptivo-relacional, no experimental. La muestra de estudio se conformé de 134 docentes,
utilizando para el acopio de datos dos instrumentos. Concluye precisando que hay una
relacion muy relevante entre la gestion del talento y el desempefio de los educadores que

pertenecen a dicha UGEL.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Gestién de talento humano
2.2.1.1. Definicién

La definicion del constructo abarca dos conceptos presentes en una organizacién o
institucién en el cual labora un conjunto de personas, para ahondar mas sobre su significado

revisaremos la literatura sobre lo que dicen los autores al respecto.

De acuerdo a la definicion dada por la Real Academia Espafiola (RAE, 2021) gestion
significa “accion y efecto de gestionar (..) administrar”, al respecto Stone & Wankel (1989)
definen a la gestion administrativa como un proceso conformado por la planeacion,
organizacion, direccion y control del quehacer de los que conforman una organizacion y del

empleo de los recursos disponibles de la organizacion para conseguir las metas definidas.



Toda institucion publica o privada requiere conseguir sus metas y con esa finalidad gestionan

de manera adecuada para alcanzar dicho fin.

Las instituciones no funcionan solas, estas se encuentran conformadas por personas, quienes
son la parte fundamental del desarrollo de la misma, a estas personas se les denomina talento
humano, Chiavenato (2009) sefiala que las personas al interior de una organizacién proveen
conocimientos, habilidades, competencias y, especialmente, aportan lo mas valioso para las
organizaciones: la inteligencia, la cual permite tomar decisiones racionales e imprime

sentido y direccion a los objetivos generales.

El talento humano es el personal que integra una institucion, es la fuerza de aquellos
colaboradores que influyen de manera positiva en la rentabilidad empresarial y en su
productividad (Watkins, 1998, como se cit6 en UNIR, 2021)

La Gestion del talento es definida como una labor fundamental de sostén a la direccion,
conformada por politicas y planes con la finalidad de formar y desarrollar al personal que se
requiere para crear capital social y cultura organizacional; para la consecucion de objetivos
organizacionales. (Garcia, Sanchez, & Zapata, 2008). La administracion del talento busca
diagnosticar la necesidad del personal, su requerimiento ante esta necesidad en cuanto a su
centro de labor u organizacion, luego a partir de ello procede a ubicar al talento adecuado

para cumpla su funcion en el puesto que se le asigne.

Podemos concluir que el talento humano es aquel personal que labora en la institucion,
organizacion o empresa, tanto publica como privada, los cuales son vitales para el éxito y
cumplimiento de metas de las mismas. Es fundamental que estas organizaciones apliquen un
proceso de evaluacién y retencion a los mejores colaboradores para que, de esta manera

aumente su productividad.
2.2.1.2. Caracteristicas del talento humano

De acuerdo al nivel de importancia que simboliza para una organizacion contar con
trabajadores de excelencia, comprometidos con la institucion, la gestion del talento es
concebida como un proceso por la que cada vez mas apuestan las instituciones. Este proceso
dard buenos resultados por ser un factor claver en la bdsqueda del aumento de la

competitividad y rentabilidad de toda organizacion.



Segun Chiavenato (2009) EIl proceso en la competitividad del talento humano comprende

las siguientes caracteristicas:

a) Conocimiento: Esta referida al saber o la experiencia del colaborador. Es la consecuencia
del aprender a aprender, de forma constante, y que cada persona desarrolla sus capacidades
tomando como elemento el entorno que lo rodea. En la actualidad, el conocimiento es la
moneda mas preciada. (Chiavenato, 2009). EIl conocimiento son hechos o informaciones
adquriridas a traves de la educacion y la practica. El talento humano que se encuentra dentro
de la institucion debe encontrarse en el puesto adecuado de acuerdo a los conocimientos que
requiere su area para gue ponga en practica todas sus competencias para el progreso de la

organizacion.

b) Habilidad: esta ligada al saber hacer. Es aplicar el conocimiento para resolver problemas
de diversa indole o crear e innovar. En resumen, la habilidad es la conversién del
conocimiento en resultados. (Chiavenato, 2009). Es dificil que exista sabiduria sin saber
hacer. La habilidades que posee el talento humano asociado a sus conocimientos se
convierten en sabiduria, esta sabiduria asociado a la institucion se convierte en capital

intelectual para el desarrollo de la organziacion.

c) Juicio: se refiere a evaluar situaciones.consiste en saber analizar la situacion y el contexto.
Es saber como obtener informacion, implica poseer un espiritu critico, valorar los hechos,
sopesar con equilibrio y determinar las prioridades. (Chiavenato, 2009). El talento humano
tiene la capacidad de evaluar la situacion en la que se encuentra la institucion, adquirir
informacion sobre ello, juzgar de manera objetiva el hecho para definir o resolver la

situacion.

d) Actitud: hace referencia a la actitud empoderada y emprendedora del personal, la cual
permite no solo alcanzar las metas sino también superarlas, es asumir riesgos, ser un agente
de cambio, que le afiade valor agregado para llegar a la excelencia y centrarse en los
resultados. Es lo que conlleva a alcanzar el desarrollo personal (Chiavenato, 2009). Esta
actitud debe verse reflejado en el colaborador, al mostrar seguridad, estar motivado para

cumplir sus funciones y contar con experiencia en el area que corresponde.
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2.2.1.3. Procesos de la gestién del talento humano.

La seleccion del talento humano se realiza para ingresar a personal nuevo en la institucion.
Este proceso es realizado por profesionales de Recursos Humanos o por la comision de

evaluacion del personal, dependiendo de la institucion que lo convoque.

El proceso inicia con la planficiacion, siendo el primer paso para conocer las deficiencias de
la organizacion y a partir de ello, requerir el perfil para el contrato del nuevo personal, luego
continua la convocatoria para cubrir las nuevas plazas. El proceso continua de acuerdo a lo

detallado a continuacion:

Planificacidn: En esta fase la organizacion evalla las fortalezas y debilidades para hacer
requerimiento de personal. Es el primer escalon en el proceso, es aqui donde se identifican
las deficiencias. Y se define con qué capital humano se requiere contar. Ademas se desarrolla
un plan de capacitacion para la fuerza laboral segun las iniciativas de contratacion (Cortés ,
2021). En el ambito educativo se evalla la meta de atencion estudiantil para requerir el

personal docente necesario.

Atraccion del talento: Se plantean los requisitos para cubrir la plaza vacante. Es aqui donde
se determinan las directrices y estrategias para hacer que el puesto sea mas atractivo para los
candidatos. El proceso implica atraer un flujo mayoritario de solicitantes que prefieran

trabajar en la empresa. (Cortés , 2021).

Seleccidn: consiste en la evaluacion de expedientes y del curriculo vitae de los postulantes.
Involucra la aplicacion de mdltiples pruebas: entrevistas, pruebas psicométricas, pruebas
escritas, etc. con la finalidad de encontrar a la persona que cumpla con las caracteristicas que
requiere el puesto. (Cortés , 2021).

Desarrollo: implica capacitacion del personal. Los trabajadores de una organizacion deben
ser capacitados constantemente para adquirir la experiencia necesaria y contribuir al éxito
de la empresa. Es ineludible ayudar a crecer a los empleados y darles la oportunidad de

crecer profesionalmente.

Retencidn: Es necesario retener a los mejores talentos, mediante: reconocimiento, ascensos
y aumentos de sus remuneraciones. Esto garantiza que una organizacion sea exitosa y

sostenible en el tiempo. (Cortés, 2021), En el ambito educativo el gobierno del Perd, entrega
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bonos a aquellos docentes que ocupan los primeros puestos de los exdmenes del ingreso a la
carrera publica magisterial, incremento de remuneracion segun la escala, bonos por tiempo

de servicio, palmas magisteriales, etc.

Transicion: En esta etapa final de la gestion del talento. En esta fase las empresas deben
planificar la salida de los empleados ya sea por jubilacion o por que se fueron a otra empresa
0 ascendieron dentro de la misma compafiia, dejando plazas vacantes. Las empresas deben

de tomar este proceso como una oportunidad de mejora continua.

Todos los procesos de la gestion del talento, que han sido mencionados se aplican en el

ambito educativo.

2.2.1.4. La recompensa en el talento humano.

Este aspecto se refiere a los incentivos y motivaciones que las instituciones otorgan a su
personal, siendo la recompensa un elemento fundamental para que los colaboradores se
sientan satisfechos en su centro laboral. Terence manifiesta que si los trabajadores especulan
que no se les atiende bien “en forma adecuada y que no pueden hacer mucho para influir
directamente en sus premios, tienden a estar insatisfechos, a trabajar menos y a ausentarse
mas frecuentemente que cuando creen que se les esta tratando de modo equitativo” (como

se cité en Hampton,1989, p.448)

Para (Chiavenato, 2009) existen tres tipos de recompensa al colaborador de una

organizacion, estas son:

Remuneracion: La cantidad de tiempo que otorgan las personas al trabajo dentro de una
organizacion depende principalmente del salario que perciben, cuanto més sea este, mayor
es tiempo de dedicacion. Al respecto, Chiavenato, (2009) sefiala que existen tres tipos de
salarios. 1) el salario por unidad de tiempo, que se refiere al pago segun el tiempo (horas,
dias, meses) que la persona esta disponible para la empresa. 2) el salario por resultados, se
refiere a la produccidn (cantidad de articulos o cantidad de obra) del trabajador y que

segun su nivel de produccion recibe comisiones o bonos de productividad. 3) el salario por
tarea, es una mixtura del salario por unidad y del salario por resultados, aqui el trabajador
se sujeta a un horario de trabajo y al mismo tiempo su salario es determinado de acorde a la

cantidad de productos producido.
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Programas de incentivos: las compafiias deben de contar con planes de incentivos para
motivar a su personal, basados en criterios, tales como cumplimiento con las metas,
rendimiento laboral, etc. En razon de que los incentivos incrementan las relaciones entre

los empleados y la empresa. (Chiavenato, 2009, p. 341).

En cuanto a la recompensa de incentivos dirigida a docentes del magisterio, estas se
describen como derechos en la Ley de Reforma Magisterial en el Articulo 42 de premios y
estimulos: “a) Mencion honorifica con otorgamiento de las Palmas Magisteriales y otros
reconocimientos similares. b) Agradecimientos, felicitaciones y condecoraciones mediante
resolucion directoral regional, ministerial o suprema. c) Viajes de estudio, becas y pasantias
al interior del pais o al exterior” (Ley 29944, 2012). También son acreedores de otros

incentivos en cuanto a obtener beneficios en formacion y capacitacion permanente.

Prestaciones y servicios: son pagos adicionales del sueldo normal del trabajador que son
cubiertas en su totalidad por el empleador, estos pueden venir junto a la remuneracion
mensual o en cheque aparte como parte de una recompensa. Este beneficio constituye un
valor bésico en la motivacion del personal que ve su trabajo gratificado de acuerdo a la
productividad que realiz6 durante un tiempo en la institucién. Las organizaciones brindan
un paquete de gratificaciones y beneficios a sus empleados, los cuales son pagos adicionales
a sus remuneraciones personales. Estas prestaciones sociales incluyen diversos beneficios,
tales como asistencia médica, seguro de vida, alimentacion subsidiada, transporte de

personal, plan de pension o retiro, etc. (Chiavenato, 2009, p. 345).

En el magisterio la recompensa en prestaciones y servicios se dan en “Seguridad social,
Percibir una compensacion por tiempo de servicios y el reconocimiento de oficio de su
tiempo de servicios efectivos”. (Ley 29944, 2012). A ello podemos afiadir un beneficio de

aquellos que son acreedores de las Palmas Magisteriales.

2.2.1.5. Dimensiones del talento humano.

Seleccion del personal: Toda institucion tiene una estructura organizacional compuesta por
normas establecidas, dentro de ellas se encuentran los objetivos para la seleccion del
personal idéneo para el desempefio de sus funciones. La seleccion del personal permite
evaluar las caracteristicas personales de un conjunto de individuos, su evaluacion esta sujeta
a las particularidades y requisitos del puesto vacante. La seleccion se comporta como un
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colador que permite el ingreso a la organizacién de solo aquellos que muestran las
caracteristicas requeridas. De esta manera se elige al mejor postor para el cargo. (Chiavenato,
2009, p. 370).

En las organizaciones existe un proceso de etapas y proceso por cuales pasa un candidato a
vacante de puesto laboral, conforme superan los obstaculos o requerimientos del puesto van
pasando a la etapa siguiente, al logro de superar todas las etapas estas toman la condicion de
contratados o nombrados, de acuerdo al puesto al que postularon. En relacién del Magisterio
peruano, el ingreso a la Carrera magisterial se encuentra normado en la (Ley 29944, 2012),
donde el docente debe tener titulo profesional en educacién concedido por una institucion
acreditada en formacion docente, asi mismo tener buena salud fisica y psicoldgica y no haber
sido condenado por delitos de terrorismo, corrupciéon de funcionarios, contra la libertad

sexual, entre otros contemplados en el Articulo 18 de dicha Ley.

Capacitacion de personal: Son procesos de ensefianza y afianzamiento de los aprendizajes
que los empleadores otorgan a sus talentos humanos para que desarrollen sus habilidades

basicas necesarias para desempefiarse en su area.

La capacitacion se convierte en un principal elemento de la gestion de una institucion,
considerandose pieza clave para su desarrollo. Invertir en capacitacion del personal
potenciara su progreso y lo llevara al logro de las metas organizacionales.

En ese sentido mientras mas nivel de preparacion tengan los trabajadores, mas alto sera la
productividad de la institucion. Para lograr el éxito organizacional, es necesario contar con
personas emprendedoras, expertas, agiles y sobre todo dispuestas a correr riesgos. ES
imprescindible la capacitacion de las personas pues son ellas las que hacen que las cosas
sucedan. (Chiavenato, 2009, p. 370).

Las capacitaciones al personal benefician directamente a la institucion, ya que incrementan
la productividad, la calidad de trabajo, la rentabilidad y disminuyen la rotacion del personal,
ademas de apoyar en la resolucion concreta de problemas, mejoran la estabilidad y
flexibilidad de la organizacion (Adecco, 2020) logrando de esta manera que todo el personal

se encuentre identificado con la organizacion.
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En cuanto al magisterio peruano, el Ministerio de Educacion en su pagina oficial ofrece
cursos y capacitaciones de inscripcion gratuita para los docentes de distintas especialidades,

de la misma manera lo hace Per( Educa.

Desarrollo del personal: Para alcanzar el desarrollo personal, las personas deben hacer una
autoevaluacion, empezando por conocerse uno mismo, esto implica saber cuales son las
habilidades, fortalezas, debilidades y miedos que poseen, seguidamente, qué quieren hacer
y donde pueden desenvolverse eficientemente para cumplir sus metas. EI conocerse permite
tener claro los objetivos y como consecuencia se sentirse mejor y motivados para continuar
en su crecimiento personal. “El desarrollo del personal es un proceso sistematico que se
fundamenta en la formacion de los empleados que responden a las necesidades de la empresa
y, al mismo tiempo, en el estudio y desarrollo del potencial productivo y educativo de los
empleados” (CEUPE, 2022). Uno de los elementos importantes en la administracion actual,
es incentivar el desarrollo simultaneo de las organizaciones y de las personas, pues es el
anico camino que permite superar los obstaculos presentes en todas las organizaciones.
(Chiavenato, 2009).

Las organizaciones deben potenciar a sus talentos para que los resultados de las metas se

consigan de manera rapida y eficaz.

2.2.2. Desempeiio docente
2.2.2.1. Definicion.

El desarrollo de la variable se basa en la revision de la literatura de los conceptos,
definiciones y bases tedricas que lo conforman. Primero definiremos la palabra desempefio,
luego desempefio laboral para luego realizar el desempefio docente que abarca a la labor que

realiza el profesor del magisterio.

El desempefio es el grado de cumplimiento de acuerdo a los requisitos relacionado a la labor
del trabajo, basados en las funciones que amerita el puesto y su correcta practica. Cuando se
habla del desempefio laboral del colaborador de una organizacion esta es considerada como
el secreto para el desarrollo y éxito de una organizacion; por esta razén en la actualidad
existe bastante interés de parte de quienes dirigen las unidades de recursos humanos en

aplicar estrategias y métodos para no solo cuantificar el desempefio del trabajador sino
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también para potenciar el desempefio. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, p. 495). Resulta
necesario potenciar el desempefio de todo profesional, para que incremente su grado de
conocimiento, habilidades y actitudes, pues ante un conflicto demostrara la competencia

adecuada que posee para alcanzar el resultado propuesto. (Salazar, 2019).

El desempefio alude a la accion, que realiza el docente dentro de su centro de labores, en
concordancia a ello Montenegro lo describe como un conglomerado de actos que un
educador lleva a cabo durante el proceso de formacién de nifios y jévenes que tiene a su
cargo (como se citd en Davila, 2013,p.49), en ese mismo sentido Pérez (2008) concuerda
con este concepto al describirlo como un “conjunto de acciones que con alta motivacion,
preparacion pedagdgica y creatividad realiza el profesor, al desarrollar su actividad, lo cual
se manifiesta, tanto en el proceso como en el resultado de esta orientada a lograr la formacion

integral” (p. 66).

La labor del educador requiere de mucha responsabilidad ya que tiene que cumplir distintas
funciones asignadas a su cargo, las administrativas, las pedagogicas, la tutoria educativa,
entre otras, que se requiere para la formacidén de competencias, destrezas y valores en los

memores de edad y asi adquieran capacidades basicas para ser ciudadanos de bien.

2.2.2.2. Modelos de evaluacion de desempefio docente

- Modelo basado en el perfil del educador: este modelo tiene la ventaja de ser un
modelo a imitar por los profesores; pero presenta el inconveniente de ser algo ideal,
que dista bastante de lo que en realidad son los educadores (Montenegro, 2007, p.
32)

- Modelo centrado en los resultados: los defensores de este modelo sostienen que la
forma correcta de evaluar el desempefio de los profesores, es medir y describir lo que
realizan los alumnos como resultado de la actividad del docente. Sefialan que lo
importante no es describir lo que hacen los docentes (Estrada, 2012, p. 19)

- Modelo basado en el proceder del profesor en el aula, y otros espacios: el modelo
resulta interesante en la medida que pone énfasis sobre la forma de trabajar del
docente, tomando en cuenta la dedicaciény compromiso, forma que irrefutablemente
determina los resultados. (Montenegro, 2007)

- Modelo centrado en la practica reflexiva: Es un modelo que se apoya

fundamentalmente en la auto evaluacién y compromiso del docente. (Montenegro,
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2007, p. 32). Este modelo conlleva a que los docentes sean agentes activos de la

evaluacion, permitiendo reflexionar sobre su quehacer pedagogico.

Es necesario destacar que los docentes del magisterio tienen el derecho de “Ser evaluados
de manera transparente, conocer los resultados de su evaluacion personal, solicitar su
revision y tener acceso a su historial de vida profesional registrado en el escalafon” (Ley

29944, 2012)

2.2.2.3. Rol y funcion del docente.

Las instituciones educativas son el centro de aprendizajes que mayor influencia tendra en la
formacion de los ciudadanos, dentro de ella los docentes son los grandes mediadores entre
el conocimiento y el estudiante, son la “pieza angular del sistema escolar que facilita,
promueve una mayor apertura y participacién al resto de agentes que componen la
comunidad educativa” (Barraza & Villarreal, 2013, p. 5), su labor educativa se centra en la
programacion, ensefianza y evaluacion de los procesos de aprendizaje, asi mismo a su

orientacion, direccion educativa a través de la tutoria en colaboracion con las familias.

Para el Ministerio de Educacion del Peru (MINEDU), el maestro en su ejercicio profesional
brinda un servicio publico encaminado a materializar el derecho que tienen los estudiantes,
las familias y la comunidad a recibir una educacion integral del educando con calidad,
equidad y pertinencia. (Ley 29944, 2012, Art. 4)

El maestro cumple con los siguientes roles dentro de su practica pedagdgica:

- Estimula la autonomia, liderazgo e iniciativa de los estudiantes, estableciendo
conexiones entre sus ideas y los conceptos, ademas les permite plantearse problemas
e iniciar la busqueda de soluciones.

- Maneja diversidad de materiales bibliogréaficos, concretos e interactivos, ademas de
todos los recursos que brindan las competencias digitales, basico en el siglo XXI y
asi poder digitalizar el aula con plataformas de Google Classroom, Google Meet,
Google Groups, entre otros, aceptando también el uso de dispositivos en el aula como
herramientas de aprendizaje.

Esta variedad en el uso de medios y materiales apoya al logro de aprendizajes de los

escolares.
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- Los docentes provocan la curiosidad de los escolares utilizando continuamente el
modelo del ciclo de aprendizaje, el cual comprende tres fases: primero, los
estudiantes realizan preguntas e hipétesis, segundo, el docente introduce el concepto,
y por ultimo los estudiantes aplican el concepto.

- Motiva a los estudiantes a ingresar en dialogo con el docente y entre sus compafieros,
ademas a trabajar colaborativamente. En este aspecto, que los estudiantes tengan la
oportunidad de compartir sus ideas y de escuchar la de sus comparieros, les ofrece
una experiencia Unica para construir significados. La base del aprendizaje
colaborativo se encuentra en el dialogo entre los escolares.

- Brinda instrucciones personalizadas, teniendo en cuenta que los escolares aprenden
de diversas maneras y tienen habilidades particulares, por esta razon, el docente debe,
en lo posible, adaptar las ensefianzas acordes a las necesidades de cada estudiante.
De tal forma que el estudiante sienta libertad y motivacién respecto a sus tareas.
(Arias, 2016, p. 1)

- Involucra a los escolares en practicas que pueden generar contradicciones a las
hipdtesis planteadas inicialmente y luego pasa a estimular la discusion, permitiendo

que aprendan de sus errores y reformulen sus perspectivas.

2.2.2.4. Dimensiones de desempefio docente.
En relacion a las dimensiones, estas se sustentan en los cuatro dominios del “Marco de Buen
Desempefio Docente” propuestos por el Ministerio de Educacion del Peru, que se precisan

en seguida:

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes: Se debe tener presente que esta
dimension abarca “la planificacion del trabajo pedagogico a través de la elaboracion del
programa curricular, unidades didacticas y sesiones de aprendizaje en el marco de un
enfoque intercultural ¢ inclusivo” (MINEDU, 2012, p. 18), por ello deben estar capacitados
en esas areas, ya que es de importancia dentro de la pedagogia porque posibilita el

incremento de la calidad educativa y el logro de los aprendizajes.

El desarrollo del afio escolar 2022 el MINEDU ha dispuesto la educacion presencial o
semipresencial mediante la RM N° 531- 2021- MINEDU en el cual indica la normativa para
el regreso a la presencialidad y/o semipresencialidad, sefialando como se llevara a cabo la

prestacion del servicio educativo en el afio 2022 en las diversas instituciones de la Educacion
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Basica, localizadas en el &mbitos urbano y rural, en el escenario de la emergencia sanitaria
por la COVID-19 (El Peruano, 2021). De acuerdo a esta norma la semipresencialidad

significa una ensefianza hibrida, tanto virtual como presencial.

En este aspecto resaltamos la interrogante si los docentes han recibido capacitacion para este
tipo de ensefianza, teniendo en cuenta que, en el aflo 2020, un estudio realizado en
Latinoamérica sostenia “que el 83 % de los maestros de primaria y 84 % de los maestros de
secundaria no cuenta con las herramientas necesarias para enfrentar los retos que ha traido

la pandemia”. (Tecnolégico de Monterrey, 2020).

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes:

Los docentes son el principal activo de la organizacion o institucion educativa, poseen un
conjunto de experiencias cognitivas y técnicas el cual garantiza el buen funcionamiento y el
logro de aprendizajes en los escolares. Esta dimension se relaciona con la ensefianza en el
aula, poniendo énfasis en la interaccion entre docentes y estudiantes. El centro de esta accion
en el aula, es que las ensefianzas sean amenas para facilitar el proceso de conexion entre los
nifios(as) con los contenidos que se imparten en el aula. La dimension promueve la disciplina
como la parte principal del proceso de ensefianza y aprendizaje, esta incluye conocimientos

y valores a todas las areas de ensefianza.

Ensefianza para el aprendizaje esta referida a la mediacion pedagdgica del profesor para crear
un ambiente favorable para el logro del aprendizaje, al dominio de los contenidos, al empleo
de técnicas de motivacion, al uso de recursos didacticos y significativos. Implica el uso
pertinente de instrumentos de evaluacion que permitan reconocer los logros y los aspectos

que se debe mejorar en el proceso de ensefianza para el aprendizaje. (MINEDU, 2012).

De acuerdo a lo afirmado lineas arriba, esta dimensidn es de gran relevancia al rol que
cumple el docente, siendo su labor motivar a los estudiantes a que participen activamente en
el desarrollo de sus aprendizajes, haciéndoles tomar conciencia de la importancia que tiene
el involucrarse con los contenidos que recibe para relacionarlo con sus conocimientos
previos y de esta manera pueda generar nuevos aprendizajes, debe precisarse que durante
todo este proceso, el docente debe retroalimentar el aprendizaje para que no quede dudas y

el escolar pueda desenvolverse con seguridad en su entorno.
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Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad:

La educacion centrada entre la familia y la comunidad, la relacion entre ellas permitira que
los estudiantes adquieran aprendizajes de acuerdo a su cultura, a sus creencias y costumbres,
promoviendo e integrando a la comunidad con los procesos educativos. Esta dimension
refiere a la interaccion efectiva que debe tener el docente con los diversos actores de la
comunidad educativa, los profesores deben ser participes en la formulacion, implementacion
y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi mismo, deben coadyubar al desarrollo
de un clima institucional positivo. Implica también valorar y respetar a la comunidad
teniendo en cuenta sus particularidades, y considerar la coparticipacién de las familias en los
resultados de aprendizaje. (MINEDU, 2012).

La familia forma parte del proceso educativo, su participacion en los aprendizajes es
fundamental ya que los estudiantes traen a la escuela las vivencias de sus hogares y de su
comunidad. El docente tiene la labor de fomentar el trabajo colaborativo entre escuela y
familia con la finalidad de apoyar al estudiante en el logro de los aprendizajes, teniendo
como ruta al enfoque transversal de interculturalidad, de respeto mutuo a la cultura,

aprovechando los recursos con que cuenta la comunidad para generar aprendizajes.

Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente:

La identidad profesional docente nace desde la vocacion de la persona, luego pasa por la
etapa de formacion profesional en instituciones superiores, como la universidad o institutos
pedagdgicos, hasta alcanzar su graduacion para luego ejercerla en el aula.

El desarrollo de su profesion se conduce desde el principio de la ética profesional, ejerciendo
sus derechos y respetando los derechos fundamentales de las personas, manteniendo siempre
una conducta en valores de honestidad, responsabilidad y justicia.

El docente debe analizar de manera critica y continua su propio quehacer pedagogico,
ademas de reflexionar sobre su trabajo en equipo, su cooperacion con sus pares y de su
involucramiento en actividades que conciernen a su desarrollo profesional. Asi mismo, el
docente debe asumir su rol en los procesos y resultados del aprendizaje y gestionar
informacion respecto al disefio y aplicacién de las politicas educativas a nivel regional y
nacional. (MINEDU, 2012).
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Es necesario que los maestros tengan presente el tipo de identidad que se requiere tener en
la préactica profesional, el cual se centra en el compromiso, moral y ético con sus estudiantes,
con ellos mismos y con la comunidad, teniendo la conviccion de que todos los menores de
edad puedan aprender en una institucion de calidad y equidad. La identidad profesional del

docente coadyuba al logro de aprendizajes de los estudiantes.

2.3. Bases Filosoficas

Dewey y su pensamiento pragmatico.

Cuando hablamos de principios éticos profesionales en la carrera docente, nos enfocamos en
la concepcion educativa de John Dewey y su pensamiento filosofico del pragmatismo, el
cual manifiesta que el escolar logra “protagonismo porque la condicion del aprendizaje
radica en el interés del estudiante. Sin embargo, el rol de profesor (...) consiste en ayudarle
a descubrir cudles son sus intereses y a ensefiarle el método necesario para reflexionar sobre
la realidad social”. (Ahedo, 2018, p. 125). Para Dewey la educacion tiene un componente
psicologico, por ello, antes de iniciar alguna actividad de aprendizaje en el aula se debe
conocer los intereses de cada estudiante, de esta manera con la experiencia que adquiera
transformaré la sociedad.

Dewey manifiesta que “el profesor es responsable de la educacién moral y debe lograr que
el estudiante reflexione sobre la realidad social, buscando su mejora” (Ahedo, 2018, p. 125),
El autor considera que educar no solo se enfoca en transmitir conocimientos sino se debe

ensefar la forma para conocer la realidad y plantear alternativas para mejorarlas.

Jerarquia de las necesidades de Maslow

El estudio también tiene relacion con la teoria de “la jerarquia de las necesidades de
Maslow”. Para este estudioso, los seres humanos actlan de acuerdo a sus necesidades,
encontrandose en constante estado de motivaciéon para alcanzar un peldafio mas en sus

objetivos o satisfacer una necesidad mas dificil que la anterior.

Necesidades de seguridad: Se busca crear y mantener una seguridad y orden en la vida.
“Con su satisfaccion se busca la creacion y mantenimiento de un estado de orden y seguridad

en nuestro entorno. Se relacionan con el temor a perder el control y estan asociadas al miedo
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a lo desconocido”. (Ifiaki, 2010, p. 188) . Se considera al empleo estable para obtener una

remuneracion que le proporcione comodidad.

Necesidades sociales o de pertenencia: se busca el desarrollo afectivo. “Estan relacionadas
con la necesidad de manifestar y recibir afecto y la de participacion social, como la necesidad
de comunicarse, de amistad, de vivir en comunidad, de sentirse aceptado en un grupo”.
(Ifaki, 2010, p. 188) En este nivel la persona intenta trascender el ambito individual y crear

vinculos sociales.

Necesidades de reconocimiento: Autoestima propia y reconocimiento de parte de otros.
“Por un lado, se encuentran las necesidades de autoestima y de respeto a si mismo, y por
otro las de sentirse apreciado y respetado, de tener prestigio (...) se satisfacen cuando
aumenta la iniciativa, la autonomia y o la responsabilidad”. (Ifiaki, 2010, p. 188). La estima
alta refiere a la persona en la capacidad de respeto y comprende a si mismo, en cuanto a la
estima baja la persona tiene la necesidad de ser reconocida por otros.

Necesidades de autorrealizacidn: “La necesidad de desarrollo pleno de la personalidad, de
lograr aspiraciones personales y de alcanzar su sistema de valores. La necesidad de
trascender y de realizar su propia obra. Esté relacionado con la competitividad y la cultura
del éxito”. (Ifiaki, 2010, p. 188). Son acciones que se alcanzan a través del tiempo, la persona,

en este nivel, se considera realizada y con éxito.

2.4. Definicion de términos basicos

Desempefio pedag6gico: Es un “Conjunto de acciones que realiza el profesor con mucha
motivacion, preparacion pedagogica y creatividad, durante el desarrollo de su labor, lo cual
se refleja, tanto en el proceso como en el resultado y que estéa orientada a lograr la formacién
integral” (Pérez, 2008, p. 66)

Gestion escolar: “Conjunto de acciones integradas que buscan la consecucion de los
objetivos en cierto plazo de acuerdo a los objetivos que se pretende alcanzar”. (Cérdova &
Arévalo, 2018, p. 27).

Gestion del talento humano: “Actividades orientadas a la planeacion, en el que estan
inmersos el analisis organizacional, asi como la seleccion, reclutamiento, remuneracion, la

evaluacion del desempefio del trabajador, etc.” (Suarez H. , 2018, p. 25).
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Identidad docente: es “la reflexion sistemética que realiza el profesor sobre su préctica
pedagdgica, la de sus colegas, sobre el trabajo en equipo, sobre la colaboracion con sus pares
y su participacion en actividades de mejora profesional. Incluye la responsabilidad en los
procesos Yy resultados del aprendizaje”. (MINEDU, 2012, p. 26).

Talento: Es “La capacidad que tienen las personas para entender y abarca de forma
inteligente la manera de resolver problemas en determinadas situaciones, considerando sus
competencias (habilidades, conocimientos y actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes”
(Coronel & Férez, 2010, p. 22)

Talento humano: Son la “fuerza humana o colaboradores que aportan e influyen
positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier
organizacion” (Watkins, 1998, como se cit6 en UNIR, 2021).

2.5. Hipdtesis de investigacion
2.5.1. Hipdtesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio docente
en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.

2.5.2. Hipotesis especificas

H.E.1: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral, 2022.

H.E.2: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral, 2022.

H.E.3: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucién Educativa San Agustin
N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.
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H.E.4: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo

de la profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa San Agustin N°
20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.

2.6. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores Items Escala
Seleccion del |e Proceso de seleccion
personal * Puesto laboral 1al6 Nunca (1)
e Funciones laborales _
e Evaluacion Casi nunca (2)
e Grado de conocimiento A veces (3)
e Comunicacion. Casi i 4
Capacitacion del | Recursos. asi siempre (4)
personal o Preparauop_yformauon. 7al 12 Siempre (5)
¢ Responsabilidades.
e Funcion pedagodgica.
e Capacitacion permanente.
e Formacion profesional
Desarrollo del | Necesidades de desarrollo.
personal * Motivacion. 13al 18
e Oportunidad
e Dialogo
e Contribucion
e Reconocimientos.
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desempefio docente
Dimensiones Indicadores items Escala
Preparacion para el ¢ Conocimiento y
aprendizaje de los comprension _ lal8 Totalmente de
_ e Caracteristicas evolutivas
estudiantes. e Programacion curricular acuerdo (1)
J Conocirr_\ient_o actgalizado De acuerdo (2)
o Estrategias didacticas )
e Actitudes y necesidades Indiferente (3)
Ensef | Estrategias En desacuerdo
nsefianza para e 1 i
p Teorias constructivistas 9al 16 (@)

aprendizaje de los

estudiantes.

Resolucion de problemas
Material didactico para la
ensefianza — aprendizaje.
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Uso de
estudiantes.
Ambiente
Evaluacion
Reforzamiento

materiales de

Participacion en la

Clima democrético

gestién de la escuela (e Gestion 17 al 22
articulada a la|e Proyectos
comunidad. e Fomentacion de trabajo.

e Précticas de ensefianza

e Retos de una educacion.
Desarrollo de la | Estrategias de ensefianza —
profesionalidad y la | aprendizaje. 23 al 28
identidad docente. |e Conocimientos

e Honestidad, justicia vy

responsabilidad.
e Respeto

Disposiciéon laboral
Dificultades de ensefianza.

Totalmente en

desacuerdo (5)
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

3.1.1. Enfoque de la investigacion

La caracteristica del presente estudio corresponde al enfoque cuantitativo, cuyo “objetivo es
construir teorias con base en los hechos estudiados, con la finalidad de describir los hechos

como son y explicar la causa de los fenomenos” (Baena, 2017, p. 36)

3.1.2. Tipo de investigacion

Teniendo en cuenta la naturaleza. La investigacion presentada corresponde al tipo basica
pura o fundamental. En relacion a ello, Sdnchez & Reyes, (2009) mencionan que este tipo
de investigacion conduce a la busqueda de nuevos conocimientos. Teniendo como

propdsitos recopilar informacion de la realidad objetiva para ampliar el conocimiento.

3.1.3. Disefio de la investigacion

El estudio guarda coherencia con el disefio no experimental, no existe estimulos que
expongan al objeto de estudio, es decir, En palabras de Hernandez, Fernandez y Baptista,
(2010) en estos disefios “el investigador no manipula en forma intencional la variable(s)
independiente(s) para ver su efecto sobre otra variable” (p. 149)

Disefio de corte transversal con el siguiente esquema:

0]}

M: Muestra de profesores
O1: Puntuacion directa de la variable talento humano
02: puntuacién directa de la variable desempefio docente

r: Relacion
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3.1.4. Nivel de investigacion.

Por su naturaleza, la investigacion corresponde al nivel correlacional. Tal como lo sefiala,
Marroquin (2012) en este nivel de estudio se busca “precisar el grado de asociacion o
relacion no causal entre dos 0 mas variables. Su caracteristica principal es medir las variables
y posteriormente, haciendo uso de pruebas de hipotesis estadisticas correlacionales, se

estima la correlacion” (p. 4).

3.2 Poblaciéon y Muestra.

3.2.1. Poblacién

Estuvo conformada por los 17 docentes (6 varones y 11 mujeres) del centro educativo San
Agustin N° 20367 del distrito de Ihuari. Al respecto, “una poblacion de estudio es el conjunto
de elementos, finito o infinito, definido por una 0 mas caracteristicas que comparten todos

los elementos que lo componen” (Gomez, Gonzales, & Rosales, 2015, p. 220).

Tabla 3

Poblacién de estudio
Docentes Numero
Varones 6
Mujeres 11
Total 17

Nota: Total de docentes segin Cuadro de Asignacion Personal 2022

3.2.2. Muestra

Al tener una poblacion de estudio de tamafio reducido, en la presente investigaciéon no se
realizd ningun tipo de muestreo, en razon de que se trabajé con la totalidad de la poblacién,
conformado por los 17 profesores de inicial, primaria y secundaria del colegio San Agustin
N° 20367 del distrito de lhuari.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos.

Técnica: Se empled la técnica de la encuesta. La encuesta es un “procedimiento normalizado
de investigacion mediante el cual se recoge y analiza los datos de una muestra representativa
de una poblacion (...) del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie

de caracteristicas” (Casa, Repullo, & Donado, 2002, p. 143).
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Instrumento: se hizo uso del cuestionario para las dos variables. De acuerdo con,
Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010) el cuestionario esta compuesto por “una serie de
preguntas referidas a una 0 mas variables que se pretende medir. Dichas preguntas deben

tener coherencia con el planteamiento del problema y las hipotesis™ (p. 217).

Ficha técnica del cuestionario de talento humano.

Nombre : Cuestionario de talento humano
Autor y afo : Alanya (2021)
Objetivo : Conocer el nivel de gestion del talento humano en docentes de

Educacion Basica.
Alcances . Docentes nombrados y contratados de instituciones educativas

publicas y privadas

Duracion : 30 minutos.
Material - Lapicero, hojas en fotocopia.
Descripcion : Cuenta con 18 items
Calificacion : Cada pregunta tiene una puntuacion:
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3)

Casi siempre (4) Siempre (5)

Ficha técnica del cuestionario de Desempefio docente.

Denominacion  : Cuestionario de desempefio docente.

Autor y afo : Pino (2017)

Objetivo : Conocer el desempefio docente en las 1. EE de nivel bésica.

Alcances : Docentes nombrados y contratados de Il. EE pablicas y privadas
Duracion : 30 minutos.

Material : Lapicero, hojas en fotocopia.

Descripcion : Cuenta con 28 items relacionados a cada dimension de la variable

gestion del desempefio docente.

Calificacion : Cada pregunta tiene una puntuacion:
Totalmente de acuerdo (5) De acuerdo (4) Indiferente (3)
En desacuerdo (2) Totalmente en desacuerdo (1)
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion.

Se realizara la organizacion de los elementos obtenidos recopilados por los dos instrumentos,
luego se procesaran los datos para realizar su respectivo analisis.
Para el tratamiento de los datos se empled el programa SPSS-V26, el cual es un software

que sirve para analizar todo tipo de datos.

Confiabilidad
Tabla 4
Fiabilidad del cuestionario gestion del talento
Alfa de Cronbach N° de items
0,883 18
Tabla 5
Fiabilidad del cuestionario de desempefio docente
Alfa de Cronbach N° de items
0,898 28

De las tablas 4 y 5, se evidencian que ambos instrumentos muestran excelente
confiabilidad
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3.5. Matriz de consistencia
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA SAN AGUSTIN N° 20367

DEL DISTRITO DE IHUARI - HUARAL, 2022.

Problemas Objetivos Hipatesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Seleccion del |e Proceso de seleccion Enfoque.
) 3 _ _ _ 3 personal o Puest.o laboral Cuantitativo
¢Qué relacion existe entre | Determinar el grado de | Existe una relacion | \/.1. Gestién del e Funciones laborales
la gestion del talento | relacién que existe entre la | significativa entre la talento humano e FEvaluacion
humano y el desempefo | gestion del talento humano | gestion del talento humano ' e Grado de conocimiento Disefio de investigacion
docente en la Institucién | y el desempefio docente en | y el desempefio docente en e Comunicacién _ '
Educativa San Agustin N° | la Institucion Educativa | la Institucion Educativa ' No experimental
20367 del distrito de lhuari | San Agustin N° 20367 del | San Agustin N° 20367 del Lz
— Huaral, 2022? distrito de lhuari — Huaral, | distrito de Ihuari — Huaral, e Recursos i _—
. .y . ~ r
2022. 2022. Capacitacion  del " i SNt
personal o Prepara(:|or_1 y formacion. g
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especifica * Responsabilidades.
* Funcion pedagdgica. M= Muestra de docentes
;OUé i i i . o Capacitacion permanente.
¢Que relacion existe entre | Determinar el grado de | Existe  una  relacion * P - perm Ol° Puntuacién en la
la gestion del talento | relacion que existe entre la significativa  entre  la e Formacion profesional
humano y la preparacion | gestion del talento humano | gestion del talento humano gestion del talento humano.
para el aprendizaje de _Igs y la preparacion para el | y |a preparacion para el Desarrollo del _ 02 Puntuacién en el
estudiantes en la Institucién | aprendizaje de los | aprendizaje de los personal o Necesidades de desarrollo.
Educativa San Agustin N° | estudiantes en la Institucion | estudiantes en la Institucién e Motivacion. desempefio docente.
20367 del distrito de Ihuari | Educativa San Agustin N°, Educativa San Agustin N° e Oportunidad ' Relacién entre ambas
— Huaral, 2022? 20367 del distrito de Ihuari | 20367 del distrito de Ihuari e Dialogo
— Huaral, 2022. — Huaral, 2022. e Contribucién variables.
® Reconocimientos.

¢Qué relacién existe entre
la gestion del talento
humano y la ensefianza
para el aprendizaje de los
estudiantes en la Institucion
Educativa San Agustin N°

Determinar el grado de
relacion que existe entre la
gestion del talento humano
y la ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes en la Institucién

Existe una  relacién
significativa entre la
gestion del talento humano
y la ensefianza para el
aprendizaje de los

V.2.
docente

Desempefio

Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes.

Conocimiento y
comprension
Caracteristicas evolutivas

Tipo de investigacion.

Baésica
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20367 del distrito de lhuari
— Huaral, 2022?

¢Qué relacién existe entre
la gestion del talento
humano y la participacion
en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad
en la Institucién Educativa
San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral,
2022?

;Qué relacion existe entre
la gestion del talento
humano y el desarrollo de
la profesionalidad y la
identidad docente en la
Institucion Educativa San
Agustin - N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral,
20227

Educativa San Agustin N°
20367 del distrito de lhuari
— Huaral, 2022.

Determinar el grado de
relacién que existe entre la
gestion del talento humano
y la participacion en la
gestion de la escuela
articulada a la comunidad
en la Institucion Educativa
San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral,
2022,

Determinar el grado de
relacién que existe entre la
gestion del talento humano
y el desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente en la
Institucion Educativa San
Agustin  N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral,
2022.

estudiantes en la Institucion
Educativa San Agustin N°
20367 del distrito de lhuarf
— Huaral, 2022.

Existe una relacién
significativa entre la
gestion del talento humano
y la participacion en la
gestion de la escuela
articulada a la comunidad
en la Institucién Educativa
San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral,
2022.

Existe una relacion
significativa entre la
gestion del talento humano
y el desarrollo de Ila
profesionalidad vy la
identidad docente en la
Institucion Educativa San
Agustin  N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral,
2022.

Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes.

Participacion en la
gestién de la escuela
articulada a la
comunidad.

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente.

Programacion curricular
Conocimiento actualizado
Estrategias didacticas
Actitudes y necesidades

Estrategias

Teorias constructivistas
Resolucién de problemas
Material didactico para la
ensefianza — aprendizaje.
Uso de materiales de
estudiantes.

Ambiente

Evaluacién
Reforzamiento

Clima democratico
Gestion

Proyectos

Fomentacion de trabajo.
Précticas de ensefianza

Retos de una educacion.

Estrategias de ensefianza —
aprendizaje.
Conocimientos

Honestidad, justicia y
responsabilidad.
Respeto

Disposicién laboral
Dificultades de ensefianza

Nivel de investigacion.
Correlacional

Poblacién

Conformado por los 17
docentes de la Institucion
Educativa “San Agustin”
N° 20367.

Muestra

Los 17 docentes de los tres
niveles

Muestreo

No Se llevara a cabo
ningun tipo de muestreo

Técnicas e Instrumentos

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Dos
Cuestionarios.
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4.1 Resultados descriptivos

4.1.1 Gestion del talento humano

Tabla 6

Baremo de la variable Gestién del talento

CAPITULO IV
RESULTADOS

Dimensiones y

Cantidad

variable de items Intervalos Categorias
06 -13 Deficiente
Seleccion del personal 6 14 -21 Regular
22 -30 Bueno
Capacitacion del 06 -13 Deficiente
personal 6 14 -21 Regular
22 -30 Bueno
Desarrollo del 06 -13 Deficiente
personal 6 14 -21 Regular
22 -30 Bueno
., 18 -41 Deficiente
Gestion del talento 6 42 -65  Regular
66 -90 Bueno
Tabla7
Niveles de gestion de talento humano
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 11,8%
Regular 12 70,6%
Bueno 3 17,6%
Total 17 100,0%
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Figura 1. Distribucion de docentes segln percepcion de gestion del talento

De la figura. 1, se destaca que un 70,6% de profesores de la I.E. N° 20367 del distrito de

Ihuari mencionan que la gestion del talento se realiza en forma regular, un 17,6% en un nivel

bueno y un 11,8% sefialan que se realiza de una manera deficiente.

Tabla 8

Niveles de gestion del talento segin dimensiones

Seleccidn del Capacitacion del Desarrollo del
personal personal personal
Niveles f % f % f %
Deficiente 4 24% 5 29% 2 12%
Regular 10 59% 9 53% 10 59%
Bueno 3 18% 3 18% 5 29%
Total 17 100% 17 100% 17 100%
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Figura 2. Frecuencias y porcentajes de gestion del talento segin dimensiones

De la figura 2, se destaca que un 59% de los docentes de la I.E. N° 20367 del distrito de

Ihuari sefialan que la “Seleccion del personal” se realiza en forma regular, un 24% expresa

que es deficiente y un 18% manifiesta que se realiza en un nivel bueno. En la dimension

“Capacitacion del personal”, un 53% sefiala que se realiza en forma regular, un 29% indica

que es deficiente y un 18% indica que la forma como se realiza es buena. Y en la dimension

“Desarrollo del personal”, un 59% expresa que se da en forma regular, un 29% denota un

nivel bueno y un 12% indica que es deficiente.

4.1.2 Desempefio docente

Tabla 9

Baremo de la variable desempefio docente
Dimensiones y variable dCaptldad Intervalos Niveles

e items

Preparacion para el 08 -18 Bajo
aprendizaje de los 8 19 -29 Moderado
estudiantes 30 -40 Alto
Ensefianza para el 08 -18 Bajo
aprendizaje de los 8 19 -29 Moderado
estudiantes 30 -40 Alto
Participacion en la gestion 06 -13 Bajo
de la escuela articulada a la 6 14 -21 Moderado
comunidad 22 -30 Alto
Desarrollo de la 18 -41 Bajo
profesionalidad y la 6 42 -65 Moderado
identidad docente 66 -90 Alto
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28 -64 Bajo
Desempefio docente 6 65 -101 Moderado
102 - 140 Alto
Tabla 10

Niveles de desempefio docente

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 23,5%
Moderado 10 58,8%
Alto 3 17,6%
Total 17 100,0%
58.8%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 23.5%
1
20.0% 17.6%
10.0%
0.0%

Bajo
Moderado Alto

Figura 3. Distribucién de docentes segun nivel de desempefio

De la figura 3, se indica que un 58,8% de los maestros de la I.E. N° 20367 del distrito de

Ihuari presentan un nivel moderado de desempefio, un 23,5% muestran nivel bajo y un
17,6% presentan un nivel alto.
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Tabla 11

Niveles de desempefio docente segin dimensiones

Preparacion

Participacién en

Desarrollo de la

para el Ensefianza para  la gestion de la rofesionalidad
aprendizaje el aprendizaje de escuela lloa identidad y
de los los estudiantes articulada a la docente
estudiantes comunidad
Niveles f %0 f % f % f %
Bajo 6 35% 5 29% 4 24% 4 24%
Moderado 8 47% 7 41% 8 47% 7 41%
Alto 3 18% 5 29% 5 29% 6 35%
Total 17 100% 17 100% 17 100% 17 100%
M Bajo
H Moderado
47% 47% H Alto

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes

Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

41%

Participacion en la
gestion de la
escuela aerticulada

a la comunidad

41%

35%

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

Figura 4. Frecuencias y porcentajes del desempefio laboral segiin dimensiones

De la figura 4, se observa que en lo que respecta a la “Preparacion para el aprendizaje de
los estudiantes” un 47% de los educadores de la I1.E. N° 20367 del distrito de Ihuari se
sittan en un nivel moderado, un 35% presentan un bajo nivel y un 18% presentan un nivel
alto. Respecta a la “Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes”, un 41% se hallan
un nivel moderado, un 29% se localizan en un nivel bajo y un 29% en un nivel alto. En
la dimension “Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad”, un

47% se sitban en un nivel moderado, un 29% en un nivel alto y un 24% en un nivel bajo.



Finalmente, en el “Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente”, un 41% se

ubica en un nivel moderado, un 35% en un nivel alto y un 24% se ubican en un nivel bajo.

4.2 Resultados inferenciales
4.2.1 Prueba de Normalidad

Tabla 12

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
Gestidn del talento humano ,902 17 ,003
Preparacion para el aprendizaje ,891 17 ,009
de los estudiantes

Ensefianza para el aprendizaje de ,934 17 ,000
los estudiantes

Participacion en la gestion de la ,942 17 ,003
escuela articulada a la comunidad

Desarrollo de la profesionalidad ,923 17 ,008
y la identidad docente

Desempeiio docente ,953 17 ,001

En la tabla 12, se presenta la prueba de Shapiro-Wilk (S-W). Se denota que las variables y
las dimensiones no presentan una distribucion normal (p < 0.05). En vista que se llevé a cabo
correlaciones, el estadistico de prueba fue la Prueba no parameétrica Rho de Spearman.
4.2.2 Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio docente

en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
docente en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito de lhuari — Huaral,
2022.
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Tabla 13
Correlacion gestion del talento y desempefio docente

Gestion del talento  Desempefio docente

Gestion del talento Rho de Spearman —

valor p —
Desempefio docente  Rho de Spearman 0.879 *** —
valor p <.001 —

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

En la tabla 13, se constata una correlacion lineal positiva (p-valor <0.05). El grado de
correlacion es de p=0,879. Por consiguiente, se demuestra que hay una relacion de intensidad
alta entre la gestion del talento y el desempefio de los profesores en la I.E N° 20367 San

Agustin del distrito de Ihuari.

R2 Lineal = 0,823
140

120

100 ®

¥=-9,64+1,76%]

80

Desempefio docente

60

40 [~

30 40 a0 &0 70 80 a0

Gestion del talento humano

Figura 5. Gréfico de dispersion gestion del talento y desempefio docente

Hipdtesis especifica 1

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito

de lhuari — Huaral, 2022.
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Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la preparacion para

el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de Ihuari — Huaral, 2022.

Tabla 14

Correlacion gestion del talento y preparacion para el aprendizaje

Preparacion para el

Gestion o
del talento aprendlzgje de los
estudiantes

Gestion del talento Rho de —

Spearman

valor p —
Preparacion para el
aprendizaje de los Rho de 0.960 *** —

: Spearman

estudiantes

valor p <.001 -

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

En la tabla 14, se constata una correlacion lineal positiva (p-valor <0.05). El grado de

correlacion es de p=0,960. En consecuencia, se demuestra que existe una relacion de

intensidad muy alta entre la gestion del talento y la preparacion para el aprendizaje de los

escolares en la I.E N° 20367 San Agustin del distrito de lhuari.

40

35

Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

F2 Lineal = 0,341

i

a0

@0 i} £0 S0

Gestion del talento humano

Figura 6. Gréfico de dispersidn gestion del talento y preparacion para el aprendizaje

39



Hipdtesis especifica 2

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del distrito
de lhuari — Huaral, 2022.

Ho: No Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral, 2022.

Tabla 15
Correlacién gestién del talento y ensefianza para el aprendizaje

Ensefianza para el

Gestion del L :
talento aprendlzgje de los
estudiantes
Gestidn del talento Rho de _
Spearman
valor p —
Ensefianza para el
aprendizaje de los Rho de 0.847 *** _
. Spearman
estudiantes
valor p <.001 —

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

En la tabla 15, se constata una correlacion lineal positiva (p-valor <0.05). El grado de
correlacion es de p=0,847. En consecuencia, se demuestra que existe una relacion de
intensidad alta entre la gestion del talento y la ensefianza para el aprendizaje de los escolares
en la I.E N° 20367 San Agustin del distrito de lhuari.
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Figura 7. Gréfico de dispersion gestion del talento y ensefianza para el aprendizaje

Hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa San Agustin N°
20367 del distrito de lhuari — Huaral, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la participacion en
la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la Institucion Educativa San Agustin
N° 20367 del distrito de Ihuari — Huaral, 2022.

Tabla 16
Correlacidn gestién del talento y participacién en la gestion de la escuela

Participacion en la gestion

Gestion del .
de la escuela articulada a
talento :
la comunidad

Gestion del talento Rho de —

Spearman

valor p —
Participacion en la gestion Rho de
de la escuela articulada a 0.687 *** _

. Spearman

la comunidad

valor p <.001 —

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < 001
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En la tabla 16, se constata una correlacion lineal positiva (p-valor <0.05). El grado de

correlacion es de p=0,687. En consecuencia, se verifica que existe una relacion de intensidad

moderada entre la gestion del talento y la participacion en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad en la I.E N° 20367 San Agustin del distrito de Ihuari.

30

25

20

15

la comunidad

10

Participacién en la gestion de la escuela aerticulada a

R? Lineal = 0,731

@

dy=-0,97+0,36%]

30 40 S0 60 70 80 a0

Gestién del talento humano

Figura 8. Gréfico de dispersidn gestion del talento y participacion en la gestion de la escuela

Hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de lhuari — Huaral, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente en la Institucion Educativa San Agustin N° 20367 del
distrito de Ihuari — Huaral, 2022.
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Tabla 17

Correlacion gestion del talento y desarrollo de la profesionalidad e identidad docente

Desarrollo de la

Gestion del fesionalidad v |
talento protesionalidad y 1a
identidad docente
Gestion del talento Rho de —
Spearman
valor p —
Desarrollo de la
profesionalidad y la ghga(rjrian 0.845 ***
identidad docente P
valor p <.001

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

En la tabla 17, se evidencia una correlacion lineal positiva (p-valor <0.05). El grado de

correlacion es de p=0,845. En consecuencia, se demuestra que existe una relacion de
intensidad alta entre la gestion del talento y el desarrollo de la profesionalidad e identidad

docente en la I.E N° 20367 San Agustin del distrito de Ihuari.
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Figura 9. Grafico de dispersion gestion del talento y desarrollo de la profesionalidad e identidad

docente.

43



CAPITULO V
DISCUSION

51 Discusién de resultados

Los resultados del estudio mostraron que la gestion del talento se vincula
estrechamente con el desempefio de los docentes en la Institucion Educativa N° 20367 San
Agustin del distrito de Ihuari. Este resultado est& acorde con el hallazgo hecho por Alanya
(2021) quien en su pesquisa aplicada a una muestra de 84 docentes de la I.E N° 7259 de
Pachacamac, empleando un disefio no experimental y de alcance relacional, encuentra que
hay relacion entre la gestion del talento y el desempefio de los profesores en dicha institucion.
Por otro lado, también coincide con los hallazgos de Medina y Ninanya (2019) quienes, en
su estudio realizado en 2 colegios de Lima Metropolitana, utilizando una metodologia
cuantitativa y un disefio correlacional, en una muestra de 120 profesores llega a concluir que
hay relacion relevante entre la gestion del talento y el desempefio de los profesores. Otro
estudio que se ajusta al presente resultado, es el que realizé Pino (2017) en los colegios de
primaria de la UGEL N° 6 de Ate-Vitarte, en una muestra de estudio de 134 docentes,
empleando un enfoque cuantitativo con disefio no experimental y de nivel relacional arriba
a la conclusion de que hay una relacidn considerable entre gestion del talento humano vy el

desempefio de los docentes en dichas instituciones.

Los diferentes hallazgos de otros investigadores reafirman lo presentado y
contribuyen a incrementar el conocimiento existente sobre la gestion del talento y el

desemperio de los docentes en 1l. EE de Educacion Bésica Regular.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se demostrd que hay una correlacion lineal positiva entre la gestion del talento
humano y el desempefio docente (p-valor <0.05) en la I.E N° 20367 San Agustin del

distrito de lhuari. Encontrandose un grado de correlacion de intensidad alta (p =
0.879).

Se demostrd que hay una correlacion lineal positiva entre la gestion del talento
humano y la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes (p-valor <0.05) en la
I.LE N° 20367 San Agustin del distrito de lhuari. Encontrandose un grado de

correlacion de intensidad muy alta (p = 0.960).

Se demostrd que hay una correlacion lineal positiva entre la gestion del talento
humano y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes (p-valor <0.05) en la
I.E N° 20367 San Agustin del distrito de lhuari. Encontrandose un grado de

correlacion de intensidad alta (p = 0.847).

Se demostrdé que hay una correlacion lineal positiva entre la gestion del talento
humano y la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad (p-
valor <0.05) en la I.E N° 20367 San Agustin del distrito de lhuari. Encontrandose un

grado de correlacion de intensidad moderada (p = 0.687).

Se demostrd que hay una correlacion lineal positiva entre la gestion del talento
humano y el desarrollo de la profesionalidad e identidad docente (p-valor <0.05) en
la I.LE N° 20367 San Agustin del distrito de lhuari. Encontrandose un grado de
correlacion de intensidad alta (p = 0.845).
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6.2 Recomendaciones

Primera: La direccion de la Institucion Educativa N° 20367 San Agustin de lhuari debe
identificar las habilidades de los docentes mediante una evaluacién de desempefio, para
luego brindar oportunidades de desarrollo profesional para que puedan seguir mejorando su

desempefio. Esto puede incluir capacitaciones, mentorias, etc.

Segunda: EI Ministerio de Educacion debe entregar incentivos econdmicos,
reconocimientos y oportunidades de crecimiento profesional a los docentes talentosos, para

gue sigan manteniendo su alto desempefio.

Tercera: Los directivos de la Institucion Educativa N° 20367 San Agustin de Ihuari, deben
disefiar e implementar un modelo de gestién del talento que involucre la seleccion,
capacitacion y desarrollo del personal docente. Considerando la asignacion efectiva de

recursos como tecnologia y materiales didacticos.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones:

Estimado maestro (a), a continuacion, se presentan 18 preguntas sobre la forma como se
lleva a cabo la “Gestion del talento humano” en su Institucion. Para lo cual usted, debe
marcar un numero de las opciones que considere:

1=Nunca 2= Casinunca 3= Aveces 4= Casi siempre 5 = Siempre.

En su Institucion Educativa, se:

N° | SELECCION DEL PERSONAL 112/ 3|4

01 | ¢Realiza el proceso de seleccion estructurado y efectivo?

02 | ¢;Considera los puestos de trabajo de acuerdo a las capacidades
pedagdgicas del docente?

03 | ¢Selecciona al personal para que cumpla Unicamente funciones para
las que fue contratado?

04 | ¢(Evalia a los docentes teniendo en cuenta sus capacidades
pedagdgicas?

05 | Informa al docente las funciones concernientes al cargo para el que
postula

06 | ¢Comunica al personal docente sus aciertos y desaciertos en el proceso
de seleccion?

CAPACITACION DE PERSONAL 112[3 |4

07 | ¢Aplica los recursos suficientes para capacitar al personal?

08 | ¢Promueve jornadas de capacitacion de acuerdo a la realidad de la
comunidad educativa?

09 | (Genera mejoras en la labor pedagdgica a través de las jornadas de
capacitacion que promueve?

10 | ¢Organiza jornadas de capacitacion relacionadas directamente con
funciones pedagogicas?

11 | ;Realiza jornadas de capacitacion para el personal docente?

12 | ¢Brinda facilidades para acudir a cursos de formacion profesional
organizados por otras entidades?

DESARROLLO DEL PERSONAL 1123 |4

13 | ¢Considera las necesidades de desarrollo del personal?

14 | (Motiva a los docentes para que logren su desarrollo personal?

15 | ¢Brinda oportunidades de superacion al personal docente?

16 | ¢(Muestra una actitud abierta hacia el dialogo y aporte de los docentes?

17 | ¢Reconoce la contribucion pedagdgica de los docentes?

18 | ¢Brinda reconocimientos o estimulos al personal docente por su labor
pedagdgica?

Nota: Tomado de (Alanya, 2021)
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Instrucciones:

Estimado maestro (a), a continuacién, se presentan 28 preguntas sobre “Desempefio
docente” para lo cual debe marcar con el nimero de la opcion que Ud. considere:

1 = Totalmente de acuerdo 2 = De acuerdo 3= Indiferente
4= En desacuerdo 5 = Totalmente en desacuerdo.

N° PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS | 1 2 3 4
ESTUDIANTES.

01 Conoce las caracteristicas individuales socios culturales de
sus estudiantes.

02 Tiene en cuenta las caracteristicas evolutivas del estudiante
en el aprendizaje.

03 Elabora la programacion curricular de manera coordinada
con sus colegas de grado.

04 Tiene en cuenta las necesidades e intereses de sus
estudiantes en la elaboracion en sus sesiones

05 Demuestra conocimientos actualizados sobre las areas o
cursos de ensefianza

06 Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases
con los estudiantes

07 Selecciona estrategias didacticas de acorde a la realidad y
necesidades de sus estudiantes

08 Seleccionan actividades de acorde a la realidad vy
necesidades de su estudiante

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS |1 2 3 4 5
ESTUDIANTES.

09 Aplica estrategias de ensefianza de acuerdo a la
heterogeneidad de sus estudiantes

10 Tiene en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones
de aprendizaje

11 Trabaja con el enfoque de resolucién de problemas en
todas sus sesiones de aprendizaje

12 Hace uso de material didactico para el proceso de
ensefianza - aprendizaje.

13 Propicia el uso de material educativo en sus estudiantes.

14 Desarrolla con sus estudiantes un ambiente acogedor,
afectivo y seguro.

15 Evalua constantemente los aprendizajes de sus estudiantes
haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de
evaluacion.

16 Refuerza las dificultades de sus estudiantes con mddulos
de aprendizaje
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PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA
ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD.

17 Interacta con otros docentes propiciando un clima
democrético en la Institucion.

18 Participa en la gestion del PEI dando tu aporte para su
mejoramiento.

19 Realiza proyectos de investigacidn e innovacion al servicio
de la calidad educativa de la Institucion.

20 Fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje
de los estudiantes

21 Integra en las précticas de ensefianza la cultura y recursos
de la comunidad.

22 Comparte con la comunidad educativa y autoridades
locales los retos de una educacion de calidad.
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA
IDENTIDAD DOCENTE

23 Se capacita para mejorar las estrategias de ensefianza
aprendizaje en las &reas de estudio.

24 Aplica los conocimientos adquiridos de las capacitaciones
en las sesiones de aprendizaje para mejorar el rendimiento
escolar de sus estudiantes

25 Ejerce su profesion con honestidad, justicia y
responsabilidad.

26 Respeta la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos
ritmos de aprendizaje.

27 Muestra disposicion para el trabajo de manera inmediata.

28 Comparte sus dificultades en el proceso de ensefianza -

aprendizaje de las &reas con sus colegas para mejorar sus
practicas pedagogicas.

Nota: Tomado de (Pino, 2017)
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BASE DE DATOS

o Gestion del talento humano

"g Seleccion del personal Capacitacioén del personal Desarrollo del personal ST1 V1
012345681 D1 718(9/10|11|12|S2 D2 13{14|15|16|17|18|S3 D3

1 1412]12|2|2|3]15]| Regular [3]2]2|2 |3 |2 |14| Regular | 2| 3|3 |3]|3]3|17| Regular 46 Regular
2 13|2|2]2[2|1]|12 | Deficiente |2|2|2]| 2 |1 |2 |11 |Deficiente| 2 |1 | 1|1 |1 ]| 1] 7 |Deficiente| 30 |Deficiente
3 13/5/5|/5(5(/5/28| Bueno |5|5/5|/5|5|5|30| Bueno |2 |5|5|5|5|5]|27| Bueno 85 Bueno
4 13[3[3[3|3]|3|18| Regular |2[3[3|3 |4 |4 |19| Regular | 2 3|3 ]3|3|3|17]| Regular 54 Regular
51412(2]|2]2|2|14| Regular [3]2]2]2 |3 |2 |14| Regular | 2 |3 ][3|3]3[3]17| Regular 45 Regular
6 13/3/3]/3|3|3|18] Regular [2|3|3]3|4|4]19| Regular | 2 |33 |3|3]|3]17| Regular 54 Regular
7 13/3|3[3|3|3|18| Regular |2|3|3]3 |4 |4|19| Regular | 2 | 3|3 |3 |3]|3]|17| Regular 54 Regular
8 |314/4|4/4|4/23| Bueno |2|4(4|4 |44 |22| Bueno |2 |44 |4 |4|4]|22]| Bueno 67 Bueno
9 13|2|2]2|2|2]|13| Deficiente |2|2|2]| 2 | 2|2 |12 |Deficiente| 2 | 4|4 |4 |4 |4 |22 Bueno 47 Regular
10 [{3]3]3|3|3|3|18| Regular [2]|3]3| 3|44 ]19| Regular | 2 |33 |3]3][3]|17| Regular 54 Regular
11 1312(2[2|2]|1]|12 | Deficiente |2 12|22 | 2| 2 |12 |Deficiente| 2 | 2 | 2 | 2 | 2 | 2 |12 |Deficiente| 36 | Deficiente
12 13|3(3[3|3|3|18| Regular |2|3|3|3 |4 |4 |19]| Regular | 2 |3 |3]|3]3]|3]|17| Regular 54 Regular
1313|2(2[2|2|2|13 | Deficiente |2|2|2| 2 | 2| 2 |12 |Deficiente| 2 | 4 |4 |4 |4 |4 22| Bueno 47 Regular
14 {3]3]3|3|3|3|18| Regular [2|3]|3| 3|4 |4 |19| Regular | 2 |33 |3]3]|3]|17| Regular 54 Regular
1513|4|4]|4|4]4|123| Bueno [2|4(4]14]14]4]22] Bueno 2141414 ]14]4]22] Bueno 67 Bueno
16 (4]2]2]2]2|2|14| Regular [3]|2]2]|2 |3 |2 |14| Regular | 2 |33 |3]3][3|17| Regular 45 Regular
17 13|3]3[3|3|3|18| Regular |2|3|3|3 |4 |4 ]19] Regular | 2 |3 |3]3]3]|3]|17| Regular 54 Regular
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Desempefio docente

;%’ Preparacion para el aprendizaje de los Ensefianza para el aprendizaje de los Participacion en la gestion de la Desarrollo de la profesionalidad y la ST? V2
8 estudiantes estudiantes escuela articulada a la comunidad identidad docente
1/2|3|4|5|6(7|8]|S1 D1 9/10|11|12(13|14|15|16|S2 D2 17118|19|20|21|22|S3 D3 23|24 (25|26 |27|28|S4 D4

11412|3]2]2(3[2|2]20| Moderado |33 |2 |3 |2 |3[3 |2 |21 | Moderado | 3 |3 |2 |3 |2 |3 [16] Moderado |3 |3 |2 |3 |2 ]| 3 |16 | Moderado 73 Moderado
2 [3]2]1]2|2[1]2]2]15 Bajo 2111211211112 ][12 Bajo 21112112119 Bajo 21112 11(12[1]9 Bajo 45 Bajo
3 13/5/5|5|/5[5|5|5[38 Alto 2/5|5|5|5]|5|5|5 |37 Alto 2555|5527 Alto 2555|5527 Alto 129 Alto
4 13[3[3/3[3]3|3|3|24| Moderado [2|4 |4 |3 |3 |3 |4 |4 |27 | Moderado | 2 |4 |4 |3 |3 |4 /20| Moderado | 2 | 3 |3 |3 |4 |4 |19 ]| Moderado 90 Moderado
5 14(12(2|2[2]2|2]|2]18 Bajo 313121312332 |21 Moderado | 3|32 |32 |3 |16]| Moderado | 3 |3 |2 |3 |23 |16 Moderado A Moderado
6 [3]3]3[3[3[3[3]|3]|24| Moderado |24 |4 |4 |44 |4]4]30 Alto 2141414141422 Alto 2141414141422 Alto 98 Moderado
7 13[3[3|3[3]3|3|3][24| Moderado [2|4 |4 |3 |3 |3 |4 |4 (27| Moderado | 2 |4 |4 |3 |3 |4 |20) Moderado | 2 | 3 |3 |3 |4 |4 [19]| Moderado 90 Moderado
8 |3|4]4]4|4]4]4]4]| A Alto 2/5|5|5|5]5|14]4]35 Alto 2|5|5[5|5]|2]24 Alto 255|555 |27 Alto 117 Alto
9 [3]2]2|2|2|2|2]|2]|17 Bajo 212|222 |2]2]2]|16 Bajo 2121212 [2]2 |12 Bajo 212 (2122|212 Bajo 57 Bajo
10 [3/3(3[3]3]3[3[3]|24]| Moderado |2| 4 |4 |44 ]4 44|30 Alto 2141414141422 Alto 2141414141422 Alto 98 Moderado
11(3]2[1]2]2[1]2]|2][15 Bajo 2122|212 [|2]2]|2]|16 Bajo 2121212 [2]2 |12 Bajo 2122122212 Bajo 55 Bajo
12 |3/3(3[3|3|3[3|3]|24| Moderado |2| 4 |4 |33 |3 |4 |4 |27 | Moderado | 2 |4 |4 3|3 |4[20)| Moderado | 2 {3 |3 |3 |4 |4 [19 | Moderado 90 Moderado
1313/2]2]2|2(2]|2]2|17 Bajo 2121212122 [2]|2]16 Bajo 212121212212 Bajo 21212122212 Bajo 57 Bajo
14 [3]3]3[3[3[3[3]|3[24| Moderado |22 |2 |2 |2 |2 |2 |2 |16 Bajo 2121212 [2]|2 |12 Bajo 212 (2122|212 Bajo 64 Bajo
15 (3141414141444 AN Alto 2|55 |5|5]|5|4]14]35 Alto 2|5 |5[5|5]2]24 Alto 2|55 |5[5]|5 |27 Alto 117 Alto
16 14(2(2|2(2]2|2]|2]18 Bajo 3131213121332 |21 Moderado | 313|232 |3 |16]| Moderado | 3 |3 |2 |3 |2 ]| 3 |16 ]| Moderado A Moderado
17 1313[3[3]3]3[3[3]|24] Moderado |2| 4 |4 |33 |3 |/4 |4 |27 | Moderado | 2 | 4|4 ]3]3|4[20) Moderado | 2 {3 |3 |3 |4 |4 [19]| Moderado 90 Moderado
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