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INTRODUCCION

Gestion del talento humano es el nombre actual de lo que antes se consideraba
recursos humanos, donde las personas son el elemento mds importante en el portafolio
de recursos y materiales (Rosales, 2007). Esta variable tiene en cuenta todas las
cualidades y habilidades inherentes a una persona, cualidades que la persona adquiere

en un puesto, independientemente de la organizacion laboral o de la empresa.

Hoy, en un mundo moderno lleno de tecnologfa, obliga a las organizaciones, entre
ellas las escolares a repensar sus estrategias de gestion de recursos humanos, buscando
formas de aumentar su competitividad y, por ende, su productividad (Oscco, 2015). Por
lo tanto, el desempeifio en el trabajo docente es uno de los desafios mds apremiantes que
enfrentan los lideres de una organizacién escolar, porque son ellos los responsables de
llevar a su gente brindar los tratamientos adecuados para nﬂltener a los docentes
satisfechos y motivados, con capacidades de desarrollo para que el recurso humano
sienta que es un elemento fundamental de crecimiento, para si mismo y para la
organizacién en general. Desde estas perspectivas, se debe abordar primero la

problematica que enfrentan los docentes en América Latina.

Al respecto, la UNESCO en un informe sobre estrategias para mejorar el trabajo
docente, planteé que, de los 6 millones de docentes existentes en América Latina, 22
son de primaria y 30 de secundaria, los cuales, en su mayoria afrontan faltas en la
profesionalizacién y certificacion. A esto se suman: las desagradables condiciones
laborales, los bajos salarios en contraste profesiones, hacinamiento laboral, mal
convivir, sobrecarga de trabajo, etc. lo que influye para que no estén motivados en lograr

los objetivos de calidad en la ensefianza (UNESCO, 2012).

Por otro lado, Bedoya (2013), cuando argumenta que, tanto a nivel internacional
como nacional, alin no existe un programa para mejorar la eficacia educativarelacionada
con el desempefio docente, porque persisten con la aplicacion de estrategias
tradicionales, tomando el trabajo por recomendacién, patrocinio o empatfa por alguien,
sin tomar en cuenta la ocupacion de competencias y habilidades que éstos poseen. Toda

esta situacién ha llevado a un descuido por la gestidn del talento, a pesar de que es un




recurso interno valioso que puede mejorar la eficiencia del trabajo de todos los docentes

y marcar la diferencia entre las instituciones educativas.

De acuerdo con este punto de vista, las organizaciones publicas y privadas necesitan
de docentes competentes que brinden un buen desempefio, definan claramente cada
meta y objetivo que la organizacidn establece y necesita alcanzar. Por ello, es
fundamental contar con ciertos criterios para la gestidn del talento, como establecer los
criterios adecuados y adoptar estrategias para que se identifiquen con los grupos de
trabajo, lo que les permita mejorar, trabajar con eficacia y garantizar un entorno éptimo
en el que desarrollar sus funciones, posibilitando un éptimo desempeifio individual e

institucional, dentro y fuera de las Instituciones Educativas (Oscco, 2015).

Tomando en cuenta la problemitica descrita en los parrafos anteriores, en nuestro
pais, lo indicadores del Instituto Nacional de Estadistica e Informdtica (INEI),
evidencian antes del 2017, que la mayoria del profesorado no estaban totalmente
capacitados (73%), esta realidad dificulta gestionar el talento en las instituciones
educativas, la cual demostraba niveles estindares minimos de desarrollo humano y, por
tanto, lejos de ser gestionada con éxito. En este sentido, para gestionar integralmente el
talento en las organizaciones escolares, requiere que todos los docentes no se muestren
como cntes pasivos, sino como actores activos que s¢ preocupen por velar por su
crecimiento y talento, para desempefiarse dptimamente en el desempeiio profesional con

una buena gestién en su labor pedagégica (Castillo, 2017).

En consecuencia, si se sabe gestionar el talento humano entonces este se desarrolla
adecuadamente, se garantiza las actividades laborales de cada trabajador, brindando
acciones para que cada empleado se sienta desmoralizados o insatisfechos; en cambio,
estos serdn mds apreciados y reconocidos por cada tarea que se le asignen y que estan
ligadas a su capacidad y competencia. Asi lo evidencian estudios que toman en cuenta
que, a través de la accién de gestionar el talento humano, se mejora el desempefio
docente (Oscco, 2015).

Por lo tanto, el desempefio docente parece estar relacionado con la gestion del
talento, demostrdndose implicancias en el desempeifio de los educadores, estructurado
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un compromiso para el desempefio docente, integrado en una estrategia de gobierno
para la evaluacién de necesidades en cada una de las dreas de la gestion escolar. Por
estos motivos, el desarrollo el desempeifio docente, tiene en cuenta la autorreflexién de
la préctica pedagégica individual y colectiva. Norma el compromiso de cada maestro
para lograr el nivel recomendado de aprendizaje y profesionalismo (Chiavenato, 2009).

En el 4mbito educativo, las evidencias muestran un vinculo efectivo de la gestién
del talento y el desempefio del profesor, porque se toman en consideracion las
condiciones especificas de cada docente y la adecuacién a su contexto, intereses,
expectativas, etc. Cada afio se emite normas para ser cumplidas convenientemente,
debido a su naturaleza centrista y divorciada de la realidad genuina y préﬁica. Es por
estas razones, que el Ministerio de educacion (Minedu, 2013) dentro de una variedad
de politicas educativas, normé el marco del buen desempeiio docente donde establecié
politicas educativas de evaluacién alineada a las necesidades del sector magisterial
tomando en consideracién una serie de dominios, como por ejemplo el Desarrollo de
la identidad y profesionalidad que indica la auto reflexion al quehacer pedagdgico del
docente de manera individual y colectiva. Registrando el compromiso de cada docente
para lograr los niveles recomendables de aprendizaje y de profesionalidad. Aunque,
desde su aplicacidn, todavia subyacen en muchas instituciones, generalmente de dmbito
rural, determinadas fallas porque solo algunos profesores asumen compromisos de
mejora continua en su quehacer pedagdgico,0,es mds, el estado se descuida por realizar
una mejor gestidn del talento humano del docente.

Esto esta ocasionando, que las politicas educativas no estén centradas en mejorar
el talento humano de los docentes, ni en el reconocimiento de incentivos, capacitacion
y autoformacion para que se conviertan en elementos itiles, y no en ejecutores de
politicas que se originan ignotas estructuras gubernamentales, sin un dpice de
acercamiento a las reales necesidades de toda Institucion Educativa.

En la LE. 80006 Nuevo Perid, Trujillo, existen determinados ﬁldicadorcs que
evidencian un bajo desempefio de los profesores debido a algunas fallas en la gestién del
talento humano. Asimismo, los profesores contintian con el interés de aplicar
actividades de aprendizajes mecdnicas, de transmisién de conocimientos, y muestran
casi nulo esfuerzo para auto capacitarse e innovar su desempeifio laboral. También, el
personal directivo no se interesa por la gestion adecuada del talento profesional del
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profesorado a suéa:go. Esta realidad problematica es la razon del presente estudio para

investigar como se relaciona la gestion del talento “humano con el desempefio docente.

Por otra parte, este estudio se justifica por su relevancia porque al conocer los
niveles de correlacidn atre cada una de las variables estudiadas, se puede tomar
decisiones para mejorar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio
docente con el propésito de contribuir a también a la mejora del proceso de ensefianza
y aprendizaje y la calidad educativa. A niva tedrico, también se justifica porque se
contrasta el conocimiento de las teorfas de la gestion del talento humano y el
desempeno de los profesores. Respecto a la primera variable, esta se encuentra
fundamentada por la teorfa Abraham Maslow acerca de la conducta humana y en donde
por medio de una pirdmide, se presenta una estructura jerdrquica de las necesidades
humanas para contribuir al mundo administrativo. Para el segundo caso, el enfoque por
competencias se encuentra en el Marco del Buen Desempeiio de los profesores donde
queda establecido que el profesional debe ser continuamente evaluado cumpliendo
ciertos criterios, como el proceso de ensefianza inmerso en el trabajo de aula. A nivel
practico, el estudio parte de la necesidad de establecer los niveles de correlacién entre
cada una de las variables estudiadas, para lo cual, se operard instrumentos adecuados
para sus mediciones estadisticas y en una situacion acorde al actual contexto educativo,
de tal manera que pcrm'& sugerir acciones para perfeccionar la calidad al servicio de
la educacién. A nivel metodolégico, la investigacién aporta con instrumentos de
gestién del talento humano y desempeiio docente vilidos y confiables y rigurosamente
probadas, ayudando a que otros investigadores puedan utilizar estas- técnicas e

instrumentos.

A nivel social, la investigaciéon ha contribuido al conocimiento de aspectos
relevantes del ejercicio profesional de manera mds efic%para lograr nuevos cambios
en la estructura social actual que se nos impone, donde la gestion del talento humano
con el desempeio de los docentes, son fundamentales y de creciente importancia para
el campo del conocimiento humano y de esta manera ser considerados como un nuevo
aspecto 15 las ciencias. Ante esta realidad problemadtica se planted la siguiente
pregunta de investigacion: ;Como se relaciona la gestion del talento humano con el
desempefio docente en la I. E. 80006 Nuevo Pert Trujillo 20227 Y para ello se trazé el
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siguiente objetivo general: Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento
Hlmano y el desempefio docente en la I. E. 80006 Nuevo Pert. Trujillo, 2022. Cuyos
objetivos especificos fueron: Identificar el nivel de gestion de talento humano en la I.
E. 80006 Nuevo Perd. Trujillo, 2022. Identificar eHivel de desempeiio docente en la
I. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022. Establecer la relacion de la gestion del talento
humano con la dimension preparaciéhpara el aprendizaje de los estudiantes en la I. E.
80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022. Establecer la relacién de la gestion del talento
humano con la eﬁeﬁanza para el aprendizaje en la 1. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo,
2022. Establecer la relacion de la gestion del talento humano con la participacién en la
gestion de la escygla articulada a la comunidad en 1. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo,
2022. Establecer la relacién de la gestién del talento humano con el desarrollo de la
profesionalidad e identidad docente en la LE. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.

En cuanto a los antecedentes de estudio se ha realizado una biisqueda en distintas
fuentes de informacidn relacionadas con las variables de investigacién desde el
contexto internacional, nacional y local. Asi tenemos que a nivel internacional tenemos
a Flores, Velasquez y Gémez (2017), publicaron un articulo con el fin de hacer analisis
de la incidencia en la gestion del talento humano con en el desempefio de los
colaboradores en el municipio de Madriz. El método de investigacién aplicado fue
mixto no experimental, aplicado en muestra conformada por 39 trabajadores, los
mismos que fueron evaluados por medio de un cuestionario. Entre sus conclusiones
sefialan que la calidad del trabajo influye en el bienestar de los empleados en
correspondencia con su desempefio laboral y que guarda incidencia el liderazgo que se
pone de manifiesto. La investigacion sirvid también para implementar un nuevo disefio

de evaluacién del desempefio para mejoras laborales.

Tariba y Herndndez (2017), realizaron la investigacién con la finalidad de
demostrar los efectos de un plan de accién de gestién de talento humano en la mejora
del desempefio docente del Colegio Santa Rosa de Carabobo. Se aplicé una
investigacion descriptiva relacional causal. La poblacién fue de 93 profesores y la
muestra fueron 21 de ellos. El instrumento fue el cuestionario compuesto por 17
preguntas y dirigido a docentes, la confiabilidad del instrumento pasé por el estadistico
de Kuder Richardson dando resultados de alta confiabilidad. Entre sus conclusiones se
demostrd carencia de las estrategias gerenciales institucionales para la administracién
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y motivacion del personal. Se recomienda aplicar talleres motivacionales, informativos
con base en los modelos de evaluacién de personal.

Majad (2016), realiz6 el estudio de Gestion del talento humano en organizaciones
de educacion del Municipio de San Cristébal. Su objetivo fue evaluar la lentitud en el
servicio de las organizaciones cuando asumen cambios y desarrollan la gestidn,
proponiendo un plan de gestién del talento humano. El estudio fue descriptivo y
cuantitativo. La muestra estaba distribuida en 431 docentes, 40 directivos. Como
instrumentos se aplicé un cuestionario de encuesta validada expertos y con un puntaje
de confiabilidad alta de 0.95. Sus conclusiones evidenciaron la necesidad de mejorar
cada dimensién de la gestién del talento y el trabajo corporativo. Determindndose que
los procesos administrativos y de gestion del componente humano, asi como los
objetivos institucﬁmales no se realizaron de manera idénea, razén por la cual se

requiere ejecutar un modelo de gestion del talento humano.

Respecto a los antﬁedentes nacionales, Llamo y Saldafia (2018), tuvieron el
objetivo de establecer la relacion de la gestion del talento humano y el clima
organizacional en una institucion educativa en Cajamarca, 2018. El tipo de
investigacion fue descriptiva y con disefio correlacional. La muestra estuvo conformada
por 20 profesores. Para el recojo de datos se utilizo la encuesta y como instrumentos se
utilizaron 2 cuestionarios. Los resultados determinaron la existencia significativa entre
ambas variables. Luque (2018), investigé la relacién existente entre el talento humano

el desempefio docente en Arequipa — 2018. El estudio fue bdsico, cuantitativo y con
disefio correlacional. La muestra estuvo constituida por 250 docentes. El recojo de
datos se hizo mediante técnicas de observacién y encuesta y los instrumentos de
evaluacion fueron el cuestionario de preguntas y la guia de observacion; éstos fueron
validados mediante criterios de especialistas y la confiabilidad se hizo con alfa de
Cronbach obteniéndose coeficientes de 0.84 y 0,95 para ambas variables de estudio
respectivamente. Sus resultados estadisticos determinaron una correlacién significativa
de 0,000 inferior al 0.05 y por medio de la aplicacion del estadigrafo de “r”” de Sperman
se obtuvo un puntaje de 0,762; aceptindose la hipdtesis alterna. Solérzano y Yauyygj
(2014), publicaron un articulo de investigacién con el propésito de establecer la
relacién de la gestién del talento con el desempeifio de los docentes en Colombia. El
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estudio fue de naturaleza cuantitativa y el disefio correlacional. La muestra fue
constituida por 76 profesores. Se aplicaron dos cuestionarios validados y con
confiabilidad aceptable. La conclusién fue que en la gestion del talento el 49% de los
profesores se situaron en el nivel de regular y el 33% en el nivel de bueno. Otro hallazgo
fue que la relacion de la gestion del talento humano con el desempeifio docente es poco
significativa (p =0.017).

En cuanto a los antecedentes locales, Nontol (2019) realizé el estudio de Gestion
del talento humano y ama en una institucion educativa, La Libertad — 2019 y tuvo el
objetivo de establecer qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el clima
institucional. El tipo de investigacién fue bdsico con disefio correlacional, el tamafio
muestral fue constituiﬁ) por 30 profesores. La técnica para recoger datos que se
utilizaron fueron dos cuestionarios con escala de Likert y validados por expertos
doctores con niveles de confiabilidad de 0,929 y 0,922, indicindose una confiabilidad
alta. Los resultados obtenidos por medio de su procesamiento y andlisis determinaron
que existe correlacion significativa eatre ambas variables. Gil (2018) investigd con el
objetivo de establecer y relacionar la gestion del talento humano con el desempefio
laboral elama institucién de Santiago de Chuco-2017. El estudio fue tipo fue basica y
el disefio correlacional, la muestra fue conformada por 20 personas. Los instrumentos
utilizados para cada variable fueron los cuestionarios y validados por expertos y con
una confiabilidad de 0.974 para la primera variable y&e 0.968 para la variable segunda.
La conclusién fue que hay relacién significativa de la gestién del talento humano con
el desempeio laborﬁ, cuyo Rho de Spearman fue 0.90 y nivel de significancia menor
al 5%, aceptandose que existe rclaciénéltamcntc significativa entre ambas variables de
estudio. Santa Cruz (2015), investigd con el objetivo de establecer la relacion entre el
empoderamiento y el desempeiio docente. El tipo de investigacion fue basico y disefio
descriptivo correlacional, se seleccionaron 45 docentes como muestra, quienes
desarrollaron dos cuestionarios estrictamente validos por criterio de expertos y con
confiabilidad del alfa de Cronbach acc;&blcs. Los hallazgos revelaron un nivel de
significancia de p-valor 0,038 £0.05 del nivel de significancia tedrico y un coeficiente
de Pearson de 0,330; es decir que ambas variables de estudio se relacionan de modo

directo, moderado y significativo.




Por otro lado, dentro de la bisqueda de informacion confiable en los diferentes
repositorios de las universales y base de datos y revistas indexadas tanto a nivel
internacional, nacional y local, sobre las definiciones y teorias de las variables de la
gestién del talento leano y desempefio docente, se ha encontrado que respecto a la
primera variable de gestion del talento humano, Vasquez (2008), definio6 que la gestion
del talento humano es comprometerse con los empleados de la organizacién de modo
horizontal. Noes suficiente la asignacién de tareas, sino también asegurar un trato justo,
apoyar su desarrollo y todo lo relacionado con su desempefio. Conde (2010), sefiald
que la gestion del talento humano se relaciona con la gestién de recursos humanos,
indicando un nuevo concepto basado en el método y concepto de buscar la calidad a
través del capital humano para mejorar el nivel de competitividad. Mora (2012) define
el talento como una herramienta importante para afrontar los retos de la actual
coyuntura social y laboral poniendo en prictica la capacidad de cada individuo.
Chiavenato (2009) propuso un nuevo método para abordar este tipo de capital o
recursos humanos; donde el empleado desde la gestién del talento humano es enfocado
como socio de las organizaciones con habilidades, destrezas, habilidades y ambiciones,

lo que las hace mas capaces.

Teniendo en cuenta las definiciones anteriores, a los efectos de esta investigacion,
los talentos se definen como las funciones de los empleadores y los lideres de recursos
humanos para asegurar una colaboracién e identificacién efectivas con sus
organizaciones. Esto también incluye la seleccién de personal capacitado, con el
objetivo viabilizar eficientemente tanto la vision como la misién de la organizacién. En
cuanto a las teorfas que sustentan la gestién del talento humano, tenemos que la teoria
de la conducta se encarga del anilisis de la CGn(HCta de las personas por medio de la
motivacién. Es defendida y fundamentada por Mary Parker, Elton Mayo, Abraham
Maslow, entre otros, qui€nes resaltan la Piramide de Maslow al utilizar una estructura
jerdarquica de las necesidades humanas y contribuir al logro de los objetivos
administrativos, tomando como premisa las necesidades bdsicas que tienen las personas
que se hayan interconectadas y son capaces de interactuar, con otros en el trabajo, lo
mismo les afectara a hacer una buena labor. Asi también tenemos a la Teoria de las
relaciones interpersonales sostenida por Elton Mayo en colaboracién con estudiosos
estadounidenses quiénes analizaron los resultados del proyecto Hawthorne aplicado en
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1927. Dichos investigadores recibieron la influencia del progreso tecnolégico, tras el
surgimiento de la corriente eléctrica, y que les sirvié para oponerse a los conceptos
tradicionales de la gestion. Los fundamentos de esta teoria han prevalecido durante
generaciones y se encuentra relacionada con aportes de diversas teorias como la
Filosoffa de la practica de Dewey y la Psicologia de Lewin, importantes estudios que

sustentan la teoria de la gestion administrativa por medio de la capacidad humana.

En cuanto a la importancia de la gestion del talento humano, Hoy en dia, toda
institucién, especialmente puiblica, debe tomar interés por la gestién del talento, debido
a sus amparos legales y constitucionales de la Politica del Peri, como las leyes del
Sistema de Serviﬁ') Piblico (Decreto N° 276), Decreto Supremo N° 1057, reglamento
corrﬁpondiente, Nueva Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil. Tales normativas que
rige la gestion del talento ha tomado gran importancia y son fundamentales debido a la
constatacion de que los recursos humanos en cualquier otra organizacién. Su éxito o
fracaso depende de ello, es en base a estos beneficios en toda organizacién, el personal
a cargo debe invertir en capacitar y empoderar al equipo de trabajo, incentivando a sus
empleados y obteniendo enormes beneficios de ello. Para obtener todos estos beneficios
y lograr el éxito administrativo, una organizacién debe construir sobre las habilidades
con las que tienen, los integrantes de la organizacién de desarrollo. Para ello, debe
trabajar duro, innovar regularmente y trabajar en conjunto para desarrollar la
organizacién. Para obtener estas habilidades se debe realizar una buena gestion del
talento, por lo que quienes instruyen a los empleados deben considerar los siguientes
puntos: Deben velar por la eficiencia que deben mostrar los empleados para ser
compatibles con la competencia mostrada por la empresa. Finalmente, los aportes y
habilidades que emprenden los empleados dentro de una empresa, son excelentes y
poco imitados, por ello se les debe de dar nuevas tareas en concordancia con el talento
que posee cada empleado.

Actualmente la gestion del talento humano, no debe basarse solo en dirigir
personas, sino también, gestionar personas con el propdsito de involucrarlas en las
actividades, procesos, innovaciones y diferentes decisiones de una empresa, para lograr
que los empleados se involucren con la organizacién. Se recomienda contar con socios
estratégicos al momento de lograr que los empleados exploten sus habilidades y puedan
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involucrase con los niveles de calidad del servicio que brindan las organizaciones.
Estas capacidﬂcs son: tener una mejor comprension de la organizacidn, involucrarse
en la prictica de la gestion de recursos humanos, dominio en la gestién de una cultura
organizacional, gestionar los cambios y mejorar la credibilidad de todo el personal
(Castillo, 2010). Desarrollar estas capacidades significa hacer cumplir la misién y la
vision cmprcaarial, la cual se logra eficientemente cuando se cumple con los
mecanismos de la gestién del talento. Desde la perspectiva de la educacién, estos
estandares o habilidades son considerados para seleccionar empleados de calidad que

promuevan dentro de las organizaciones escolares.

Por otro lado, el tratado de este tema se encuadra dentro del positivismo y se basa
en la validez de métodos cientificos (Park et al., 2020), ve en la ciencia una actividad
orientadora que permite a las personas tomar posicion para que puedan mejorar el
mundo en el que se desenvuelven; es decir, este estudio posibilitard la educacién
institucional del desempefio docente y los métodos cientificos sobre variables de
gestion del talento. El estudio persigue un enfoque cuantitativo positivistas, presuntivas
e inferenciales que conducen a efectivos resultados, propios de la ciencia (Ortiz, 2013).
Ademads, se analiza el comportamiento humano segtin el contexto y se consideran las
caracteristicas individuales para describir y analizar mds la realidad y remover
obstaculos o interferencias en la realidad (Wheeler, 2016). De igual manera, el estudio
se enmarca dentro de la tendencia realista (Lakomski, 1992) debido a que busca la
verdad por medio de las observaciones, hechos y situaciones que se dan manteniendo
buenas relaciones interpersonales (Matos y Pasek, 2008), esto aumenta la
consideracién por la calidad educativa por su conteniE que busca consolidar las
construcciones sociales mds importantes. Por lo tanto, la gestion del talento en las
instituciones escolares tiene el objetivo de atraer a docentes de calidad que se involucre
con la gestion dentro de la institucion educativa. Para ello, se le debe brindar
oportunidades para su capacitacién y desarrollo. Este tipo de gestién mantiene una
combinacién de aspectos diferentes, como los cambios cotidianos en el mundo y en
todos los campos y saberes actuales promovidos por la globalizacion, la tecnologia y
las nuevas estrategias pedagdgicas, las cuales repercuten en la actividad educativa y en
las personas implicadas (Ed. La Vanguardia, 2015). En cuanto, al desempefio docente,
han aparecido cambios importantes en el marco de reflexién de la problemdtica docente
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en América Latina. La agenda educativa pone en énfasis nuevos elementos que
provienen de revisiones de acciones, evaluaciones de reformas y del reconocimiento de
que los docentes son los lideres del cambio educativo. Con esta idea se abandoné la
idea de que trataba el rol del docente como un aporte mds al sistema. Este rol de
liderazgo pone en énfasis de que los profesionales de la docencia considerados como
un capital sociocultural que los transforma en personas sociales criticas, capaces de
participar, reflexionar, dialogar y tomar decisiones para el ansiado cambio educativo y
social. Por lo tanto, atin no existe documentacion pertinente que permita dar una mejor
orientacion de las politicas educativas o plataformas legales en América Latina que
pongan en énfasis la importancia del trabajo de los docentes y mejorar su desempeio

(Consejo Nacional de Educacién, 2011).

Respecto, a las dimensiones de la gestion del talento, implica utilizar ciertos
procesos, incluyendo la planificacién del personal, las fases de integracion. Asi también
como reclutar, seleccionar y formar y educar a los empleados. Para Chiavenato (2009),
las dimensiones de la gestion de la gestion del talento humano son la planificacién, la
integracién y el desarrollo. En cuanto a la primera dimensidn de planificacién requiere
un tiempo determinado, de acuerdo a las necesidades de la empresa, con el personal
adecuado y las habilidades necesarias, previendo las necesidades del personal de la
organizacién y buscando los mejores beneficios para ellos. Si se desea planificar bien,
se debe planificar y encontrar soluciones con anticipacion en funcidn de las exigencias
del personal que trabaja. El planeamiento de la gestién del talento tiene como propésito:
revelar pertinentemente las deficiencias y desequilibrios para obviar costes
innecesarios, evaluar las conductas y habilidades de los empleados y utilizarlas como
recurso indispensable para mejorar el servicio, sustentando el plan del director de la
organizacién y sensibilizando sobre la importancia de adquirir talento de alto
desempefio y proporcionar las herramientas para monitorear las politicas de recursos
humanos (Guth, 2001). La dimensién de integracién constituye o pone a disposicion el
talento buscado de acuerdo a sus necesidades, requiriendo de una seleccién bien
rigurosa (Chiavenato, 2007). Esta seleccion indica un acopio por medio de un nimero
sustancial de postulantes, principalmente los que pueden ser requeridos para laborar
dentro de una empresa. Por medio de este proceso la gestion presentauna bien ejecutada
planificacién la que debe estimular al trabajador, por lo que el empleado debe sentirse
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motivado en su lugar de trabajo manteniendo buenas relaciones entre sus colegas de
trabajo (Guth, 2001). Y la dimensién de desarrollo, trata de un conjunto de estrategias
para el apoyo a los empleados, incluyendo la formacién y desarrollo del personal, es
decir, todo lo que una empresa invierte en apoyar a los empleados para que sean mas
competitivos, capaces de operar tanto dentro como fuera de la empresa (Chiavenato,
2007). La capacitacion de los empleados tiene muchos beneficios, entre ellos: mayores
ganancias, mejor conocimiento en el trabajo, el ponerse de acuerdo en el cumplimiento
de las metas, por lo que pueden tener una buena imagen en su organizacion, y fortalecer
las relaciones entre el jefe y los empleados; establecer confianza entre ellos para evitar
enfrentamientos . Permitiéndole aumentar sus niveles de autoestima entre los empleados
los cuales se sentirdn preparados para todos los trabajos.

En cuanto a la segunda variable de desempefio docente, es un proceso interactivo
entre docentes y alumnos, cuyo proceso se lleva a cabo por tres fases: planificacion,
evaluacion y reflexién pedagdgica. También puede verse como el propdsito que todo
profesor debe realizar en su labor (Minedu,2016). De igual manera, Zarate (2011), nos
dice que, para cumplir con el desempeiio de los docentes, es necesario reflejar su trabajo
desde diferentes niveles institucionales, asi como a través de diferentes aspectos
culturales, sociales y ambientales. Cabrera (2017), el desempefio docente es un proceso
de biisqueda de la calidad de la educacién a través del trabajo de los docentes, los
docentes hacen todo lo posible para completar su labor en continua coordinacién con
distintos docentes, directivos. educando y padres de familia, lo que quiere decir que la
responsabilidad de dicha educacién dispone de un manifiesto puesto en el trabajo de
los profesores. Martinez, Guevara y Valles (2016), el desempefio docente es
principalmente la competencia pedagdgica que es realizada mediante niveles de
cumplimiento y lo niveles de aprendizaje adquirido por sus estudiantes (Pefia, 2002;

Ponce, 2005).

En cuanto a las teorfas que fundamentan a desempeiio docente, Matias (2018)
considera como teorfas del desempeifio docente a las teorias de la equidad, teoria de las
expectativas y teoria del enfoque basado en competencias. Respecto a la teorfa de la
equidad, indica que el desempefio docente es el equilibrio entre los aspectos de
familiaridad, comunicacién efectiva y un clima organizacional adecuado en las
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instituciones educativas, por lo que esto se verd reflejado en comportamientos que
conduzcan a mejorar la eficiencia laboral. La teoria presta especial atencion al estado
de las emociones como un factor clave en el desempeiio docente, y al mismo tiempo,
ayuda a alcanzar las metas institucionales sin sacrificar la integridad y la buena
voluntad puesta de manifiesto. Sobre la teoria de las expectativas, en particular, la teoria
sugiere que es relevante que la satisfaccion laboral se establezca en los estindares que
contribuirdn significativamente al trabajo docente y evitar objeciones en el proceso de
enseflanza. Cabe sefialar que la reputacién de un gran profesor radica en su talento y
formacién académica. Y sobre, la teoria del Enfoque Basado en Competencias, sostiene
que el desempeiio docente es un proceso realizado por excelentes profesionales que
consiste en la activacién de saberes, habilidades y comportamientos para mejorar la
calidad educativa (Minedu, 2015). Este enfoque establece que el desempefio
pedagégico debe evaluarse y cumplir con criterios previamente definidos vinculados

con el quehacer pedagdgico del docente (Condori, 2015).

Por otra parte, el Minedu (2015), propone cuatro dominios del desempefio docente,
el Dominio I, prepara a los estudiantes para el aprendizaje. Considera que debe partir
de un plan de curso real, para lo cual debe ser contextualizado y diverso, y el producto
ayudard a su ejecucion. Este dominio, desarrolla la Competencia 1, que trata de la
asimilacion de habilidades de los alumnos, basados en enfoques y dominios de la
disciplina. Y la Competencia 2, que consiste en opcw el aprendizaje mediante procesos
de educacién y evaluacién. El Dominio I, trata de la ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes. Busca reforzar el aprendizaje estimando la diversidad y las
orientaciones de inclusion social de los contextos de aprendizaje experimentados por
los estudiantes. Y comprende la Competencia 3, 4 y 5. La competencia 3, promueve el
desenvolvimiento de un clima adecuado que refuerce el aprendizaje, fomente la
diversidad, la convivencia y las tradiciones culturales del contexto social del alumno y
que le posibilite abordar la solucién de sus distintos problemas. La Competencia 4, trata
de la formacién adecuada compartida con alguna influencia en el campo de la
disciplina, eficiencia de los recursos existentes. Y la Competencia 5, se refiere en medir
el aprendiza’e y tener en cuenta las metas y respuestas institucionales. E1 Dominio III,
se refiere a Participar en la gestion de la institucidn vinculada a la comunidad. Es decir,
democratizar el aprendizaje para que puedan participar todos los actores educativos.
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Comprende las siguientes competencias: La competencia 6, que trata de intervenir de
modo concentrado y critico en la planificacion del PEI para mejorar la gestion
educativa. Y la Competencia 7, se refiere a conectarse con respeto y responsabilidad
social civil organizada con entidades de gestion del estado. El Dominio IV, El profesor
realiza su quehacer pedagdgico en aula. Comprende la Competencia 8, que se refiere
en reflexionar sobre el propio desempefio y reconocer los problemas de la L.E., para
construir una identidad de competitivo a nivel de individuo y colectivo. Y Competencia
9, que indica que se debe realizar adecuadamente su trabajo, debe ser responsable de
sus obligaciones y derechos fundamentales y reconocer su trabajo para la promocién

social.

Respecto al proceso de evaluacion docente, Calderén (2012), refiriéndose al
proceso de evaluacién docente, especialmente en cuanto a su desempeiio, indica que
este tipo de capacidad es cada vez mds relevante, por lo que las instituciones educativas
deben de reconocer que se trata de procesos relacionados con la direccién estratégica
escolar. Por ello el SINEACE (2019) menciona que los docentes deben desenvolverse
bien en la organizacion escolar y deben ser alentados a formarse para ser excelentes
mentores, pues de ellos depende la mejor formacién de los estudiantes. Por ello, se
deben establecer reglas para convivir y generar un adecuado clima organizacional, las
cuales deben resolver los problemas de convivencia que afectan a toda la comunidad
educativa, especialmente los interpersonales, y debe promover la integracién entre los

docentes para poder realizar con efectividad su trabajo en el aula.

Culqui (2014) considera que las habilidades profesionales de los docentes en el
marco de su profesion o desempefio, determinan los comportamientos, valores, talentos
y habilidades que necesitan los docentes para completar su labor con alta calidad. Esto
le implica resolver satisfactoriamente el proceso ensefanza-aprendizaje de la
operacidn. Este razonamiento conlleva que a nivel gerencial las instituciones
educativas, deben implementar el mecanismo de participacién de gerentes y docentes
en la reforma educativa, como modelo para orientar el mejoramiento de la simbiosis
escolar, y manejar exitosamente los problemas que afectan los servi&'os que brindan
con una correcta gestion de buena calidad (Parra, 2011).Sin embargo, la evaluacion del
desempefio docente para que sea de la calidad esperada tienen que pasar por un proceso
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normativo y segun el término estandar en el nuevo método de ensefianza del Peri
(2003), del Ministerio de Educacidn, indica que puede entenderse como un estilo
educativo que hace referencia a metas, o metas altas, estiandares de excelencia que se
encargan de la aspiracion de estudiantes y profesores. Los estindares de desempefio
propuestos por Pearlman e implementados por el Minedu (2007), son tres: Primero, los
docentes necesitan saber qué pueden y qué pueden hacer y en qué medida pueden
hacerlo, especificamente en aula e institucién, con definiciones claras, especificas y
coherentes. Segundo, lo que los maestros ensefian es consistente con lo que los
estudiantes aprenden. La adquisicién del estudiante no puede separarse del
conocimiento del maestro. Y tercero, cémo usan lo que aprenden es inseparable de

coémo aprenden y, preferiblemente, aprenden (p. 115).

Para el Valdés utilizado por Artunduaga (2005), identificé los siguientes
estandares de desempeiio: estindares minimos, estindares de competencia y estandares
de desarrollo. El estdndar minimo son maestros incompetentes; estdndares
competitivos que brindan algiin tipo de incentivo y compensacion en funcidn de su
desempefio sobresaliente; y, los estindares de desarrollo estin construidos para
promover la mejora del conocimiento y las habilidades de los maestros mediante la

identificacién de dreas de habilidades o metas para mejorar.

Segiin un estudio del Minedu (2007), los criterios de evaluacidn utilizados en este
estudio son tres criterios: el primer criterio es que definen los estdndares de contenido
a través del trabajo de enseflanza y comunicacién a través de estindares de medicion
que describen la responsabilidad, habilidad y actitud para lograr una ensefianza eficaz,
describir los conocimientos y acciones requeridas por los docentes. El segundo es el
estindar de demostracion, que, de acuerdo con el contenido definido en el estindar de
contenido, recopila informacion sobre el desempefio del docente a través del trabajo
necesario y brinda una forma de evaluar el proceso de ensefianza sobre el tema. la
evaluacion. El tercero se refiere a los estidndares de desempefio. Estos estindares
utilizan escalas que representan el desempefio y establecen estdndares para evaluar el
desempefio por medio de ciertos criterios de evaluacidn: aceptable o inaceptable.
Indican cdmo se evaluara la instruccion descrita. Buscan aclarar ciertas caracteristicas
que guardan relacién con el desempeifio excelente, bueno, regular o pobre (p.11).
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En cuanto a las dimensiones del desempeiio docente, Vera (2017), considera cuatro

dimensiones. En primer lugar, tenemos a la dimensién de preparar a los estudiantes
para el aprendizaje y se trata de dar ocasion para que los docentes promuevan sus
curriculos y la gestion pedagdgica desde el inicio de sus estudios, en la forma de su
propio aprendizaje del alumno. Asimismo, utiliza métodos y recursos de la pedagogia
pertinentes, as{ como métodos extracurriculares y un proceso de evaluacién del
aprendizaje (Minedu, 2014). La segunda dimension, es la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes y vincula el proceso de ensefiar y aprender, mediante las actividades
docentes y el entorno para ejercer la motivacion y orientar el aprendizaje, la practica,
el contenido de las actividades, la motivacién, el aprendizaje de evaluacién moderna e
innovadora y estrategias de aplicacion. Las herramientas y aspectos relacionados ctﬂ
el aprendizaje también son relevantes (Minedu, 2014). La tercera dimension es la
participacion en la gestién de la escuela articulada a la comunidad y propicia la
intervencién democritica de los profesores que implementan estrategias de aprendizaje
efectivas. Por lo tanto, tiene como objetivo mejorar la comunicacion y el adecuado
manejo para planificar y aplicar instrumentos de gestion (PEL, PAT, PCIE) orientados
por contextos relacionados con el contexto donde se desenvuelve la comunidad escolar
(Minedu 2014). Y la cuarta dimension es del desarrollo de la profesionalidad y la
identidad de los docentes y estd directamente relacionado con la experiencia
profesional de un docente pedagdgico. Este dominio revela la labor docente, asi como
sus actividades en el aula. Intervienen las siguientes competencias: Competencia 8:
reconocer el desempefio de los docentes ante los problemas de IE, para construir sus
identidades competitivas, individuales y colectivas. Competencia 9: Realizar
adecuadamente su trabajo, ser responsable de sus obligaciones y derechos

fundamentales y reconocer su trabajo para la promocién social.

Por otro lado, es importante tener claro el marco conceptual de algunos conceptos
fundamentales relacionados directamente con el estudio de las éariables de
investigacion con el proposito de comprender claramente los conceptos de gestion del
talento humano y desempefio docente. El desarrollo del talento humano ha sido
analizado e identificado por muchos autores en diversas etapas de desarrollo, se

menciona el concepto de gestiéon de personas, como referencia en Los estudios que

18




dieron origen a este articulo Garcia, Sinchez y Zapata (2008, p.16) designan el
desarrollo humano como una actividad que sirve de estrategia, apoyo y apoyo a la
gestion que comprende un conjunto de programas, planes y actividades politicas cuya
misién es lograr, construir, motivar, contribuir y desarrollar actividades para el personal
designado capaz de mejorar la cultura de la organizacion y el capital de la sociedad. Su
misién es equilibrar los beneficios que fluyen hacia la organizacién para lograr sus
objetivos de manera directa y efectiva. La importancia de este campo radica
principalmente en posibilitar la ganancia personal de los trabajadores y de las
organizaciones (Riascos, 2011). Mientras que el desempeiio docente, Eesta referido a
los niveles 6ptimos de desempeiios de todo docente que maneja competencias que
permiten una buena ensefianza y dominio de la didictica exigiblemente para todo
docente de la EBR del pais. Estd relacionado con aspectos sociales y técnicos
propuestos por el estado en pleno acuerdo con los docentes en sus distintas etapas de
la carrera profesional docente y que persigue los niveles de logros de los aprendizajes

en los alumnos. Bdsicamente es una estrategia de desarrollo docente (Minedu, 2017).
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II. METODOLOGIA

2.1. Objeto de estudio:

El objeto de estudio fue determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempeéo docente en la I. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022. As{
también se establecio la operacionalizacion de las variables de estudio. Respecto a la
definicion conceptual de la gestion del talento humano se define como actividades
estratégicas para apoyar y dar sopﬁ a la gestion directiva, constituida por planes,
politicas, actividades y programas, con el propdsito de conseguir, estimular, motivar,
reconocer y desarrollar a las personas requeridas para crear y potencializar, la cultura
de la organizacidn, la gestidn y el capital social, en equilibrio con diversos intereses
de la organizacién con el fin de alcanzar objetivos de modo efectivo (Garcia, Sanchez
y Zapata, 2008). Y en cuanto a su definicién operacional el desempefio docente es la
variable 1 cuantitativa que se midid mediante un cuestionario en escala Likert;
encaminada a establecer el nivel desarrollo del talento humano en la institucién
educativa y compuesto por tres dimensiones: Planificacién, integracién y desarrollo

(Chiavenato, 2009 adaptado por Gil, 2017).

Regpecto a la definicién conceptual de la variable de desempefio docente, se
la define como un pacto técnico y social entre el estado, los docentes y la sociedad
basados en dominios, competencias y desempefios que deben lograr el profesorado
del Peru, dﬁnanera continua durante el ejercicio de su profesion, con la finalidad de
consolidar los aprendizajes de todo el estudiantado (Ministerio de Educacion del
Peri, 2017. p 24.). En cuanto a la definicién operacional, es el proceso de actuacién
del profesor en el salén y el centro educativo. Es la variable 2 de tipo cuantitativo
que se Mdi&mediante la ficha de autoevaluacién del desempefio del profesor.
Comprende dimensiones de preparacion para el aprendizaje, ensefianza para el
aprendizaje, participacion en la gestion de la institucién vinculada a la comunidad,

desarrollo de la profesion y la identidad del profesor (Judrez, 2012).

Por otro lado, la presente investigacion es basica con enfoque cuantitativo, segin
Hernindez (2006) estos tipos de investigacién permiten el recojo de datos con la
finalidad de contrastar hipétesis, por medio de una evaluacion basada en nimeros y
procesamientos estadisticos, para plantear criterios de comportamiento y
comprobacidn de teorfas. Segiin su nivel, el estudio es descriptivo, correlacional
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(Hernandez, 20&6, p.p.100-110) porque se buscd en todo momento medir la
correlacion que entre la gestion del talento humano y el desempeiio docente. Segiin
el tiempo en que duré la indagacién de los datos, es transversal porque se tomé solo
una medicién de los datos. Asi también, se hizo uso del método inductivo-deductivo,
segin Rodriguez y Pérez (2017), estos métodos estan conformados por la induccién
y deduccién. Por medio de la induccién la forma de razonar pasa del conocimiento
de ciertos conocimientos particulares para luego pasar a conocimientos generales, los
cuales reflejan en comiin el estudio de ciertos fendmenos individuales. Utilizas como
procesos: la observacidn, el enunciado de hipétesis, la verificacion, la formulacion
de tesis, leyes y teorfas. Por medio de la deduccidn se introducen hechos destacados
y se concluye mediante una serie de enunciados. Este método restructura o reajusta
la teoria, los conceptos y la metodologia que busca dar solucién a la problemadtica en
estudio y de cada una de las variables. Asimismo, se usé el método descriptivo; el
cual toma en cuenta la observacion, especifica de la realidad y que implica los
procesos de atencién, sensacion, percepcion y reflexién. El propésito del método
descriptivo es mostrar la realidad, tal y como se encuentra de forma natural, en un
determinado momento y lugar con la finalidad de atablcccr las causas o efectos de
las mismas en un momento de tiempo especifico. El disefio de investigacién fue el
descriptivo correlacional. Estos tipos de disefio no tienen un control exclusivo de las
variables y no presentan un trabajo aleatorio de los participantes de la investigacion,

son de un solo grupo por lo que carecen de grupo control (Bernal, 2010). Su grifica

es:
Ox
Diagrama: l
M R
CL
Donde:
M : Muestra (n=29 docentes)
Ox : Cuestionario de la gestion del talento humano (Variable 1)
Oy : Cuestionario del desempeiio docente (variable 2)
R : Correlacion entre ambas variables.
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22.

Para el presente estudio, la poblacién la constituyd 29 profesores de la I. E. 80006
Nuevo Peri de Trujillo, 2022. El acumulado de participantes (unidades de andlisis)
son parte del contexto donde se realiza el estudio y proviene el problema (Carrasco,

2017).

Tabla 1
Poblacion de docentes de la 1. E. 80006 Nuevo Peri de Trujillo, 2022

Nivel N° docentes %

Inicial 4 13.8
Primaria 25 86.2
Total 29 100

Nota. Proyecto Educativo Institucional de la LE. 80006 Nuevo Pert, 2022.

2.2.2. Muestra
Por la cantidad reducida de la poblacion, la muestra la conformé los mismos
docentes que conforman la poblacién; que estuvo integrada por un nimero de 29

docentes de los niveles inicial y primaria de la I. E. 80006 Nuevo Per.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Los datos fueron recogidos mediante la técnica de la encuesta. Avila, (2006),
sefiala que esta técnica es apropiada para analizar muestras, haciendo posible explicar
ciertas caracteristicas de las variables en estudio y sus frecuencias. La técnica
aplicada fue organizada por dimensiones e indicﬂores y cuyos resultados
determinaron los niveles de relacién de las variables. Los instrumentos fueron los
cuestionarios aplicados para medir cada una de las variables. Bernal (2010),
determina a este instrumento como el listado de un conjunto de items direccionadas
a recopilar la informacién de las variables tomando en cuenta ciertos indicadores que
persiguen brindar cierta informacién y que orientaé)n esta investigacion. Los
cuestionarios aplicados fueron los siguientes: Primero, el instrumento aplicado fue el
cuestionario de gestién del talento humano, cuya autorfa pertenece a Chiavenato
(2009) citada en la tesis de maestria y sustentada por el Br. Gil Altivez, José Jaime
parala UCV enel afio 2018. El objetivo de este instrumento fue determinar la gestion

del talento humano en la LE. Nuevo Perd 80006, 2022. Su aplicacidon fue individual
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y se le aplico a cada docente de la institucion educativa durante media hora. El
cuestionario contuvo 36 preguntas estructurados en sus 3 dimensiones: planificacion
(12 preguntas), integracién (12 preguntas) y desarrollo (12 preguntas). La escala para
medir la respuesta de cada pregunta fue de Likert; con valoraciones del 1 al 5. La
escala de medida de la variable de estudio fue del tipo ordinal distribuida en los
siguientes niveles y puntajes de valoracion: Deficiente (1-60), Regular (61-120) y
Bueno (121-130). Para su validez el cuestionario fue evaluado por criterio de 5
docentes expertos con doctorado en administracion. La validez se logra mediante la
calificacién promedio segin la matriz de calificacion de cada experto.
La prueba V de Aiken se utilizé para determinar el valor del contenido del
cuestionario, en la que 5 expertos dieron su evaluacién de la claridad, la consistencia
y el nivel de ajuste de una herramienta de gestion del talento humano, haciendo
posible la aceptacion de sus 3 dimensiones y 36 Pﬂtradas con V de 1.00, siendo su
valor significativo estadisticamente. Para medir su confiabilidad se aplicé una prueba
piloto a 15 profesores de semejantes cualidades que la muestra de la presente
investigacion. Los puntajes que se arrojaron de la prueba piloto fueron evaluados y
analizados mediante el coeficiente de alfa de Cronbach, la cual determina puntajes
que varian de acuerdo al valor cercano a 1 y en donde “0” determina que presenta
una fiabilidad nula y “1” representa una fiabilidad alta o total (Frias, 2019). Para el
caso de esta investigacion, la tabla 2 detalla los hallazgos encontrados en la prueba

piloto.

Tabla 2.

1
Prueba piloto del cuestionario gestion del talento humano.

Alfa de Cronbach N de elementos

968 15

Nota: Prueba piloto obtenido en SPSS V, 25.
La tabla registra un puntaje obtenido de 0.968 segiin Alfa de Cronbach, con
dichos resultados se determina una gran fiabilidad del instrumento debido a que sus

puntajes se acercan a la unidad.
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El segundo cuestionario aplicado fue el cuestionario de desempeiio docente
perteneciente al Minedu; tomado de la tesis titulada: Programa “School Life” en el
desempeiio docente, Trujillo 2019. Y que fueﬁ sustentado por la Mg. Ledn Pretel,
Rossmery para la UCV de Trujillo, 2022. El objetivo fue medir el desempeifio
docente a nivel general y por dimensiones. Se aplicd dicho cuestionario durante
media hora, el instrumento contiene 40 preguntas estructuradas en 4 dimensiones:
Primera dimensién (10 preguntas), segunda dimensién (19 preguntas), tercera
dimension (6 preguntas) y cuarta dimension (5 preguntas). Su escala valorativa fue
de Likert con valoraciones del 1 al 4. La escala para medir la varjable de estudio fue
tipo ordinal con sus respectivos niveles y puntajes de valoracién: Deficiente (1 —40),
en proceso (41 — 80), esperado (81 — 120) y destacado (121 — 160). El cuestionario
paso por una evaluacion previa a cargﬁdeljuicio de expertos, quiénes comprobaron
la validez de cada item contrastando las opiniones de investigadores expertos en la
medicion de instrumentos en concordancia a criterios anticipadamente establecidos
(Herndndez, et. Al, 2010). La valoracién de cada item se hizo mediante juicio de 5
especialistas doctores en educacion. Par dicha validacién se aplica nuevamente la V
de Aiken que analizé el cuestionario de desempefio docente y en donde 5 expertos
emitieron su validacién con criterios que determinaban su claridad, coherencia y
relevancia del cuestionario de desempefio dﬁente, permitiendo aceptar cada una de
su 3 dimensiones y 40 items. Para medir su confiabilidad se aplicé una prueba piloto
a 15 profesores de scmcjﬂes cualidades que la poblacion de la presente
investigacién. La siguiente tabla 3, rEJestra los resultados de la prueba piloto los
cuales fueron evaluados y analizados por medio de la prueba del alta de Cronbach,
la cual determina puntajes que varian de acuerdo al valor cercano a 1 y en donde “0”
determina que presenta una fiabilidad nula y “1” representa una fiabilidad alta o total

(Frias, 2019).

Tabla 3.
Estadistico de fiabilidad prueba piloto del desempeiio docente.

Alfa de Cronbach N de elementos
,978 40

Nota: Prueba piloto obtenidos en SPSS V, 25.
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2.?. Hipétesis
2.3.1. Hipotesis general:
Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el
esempenio docente en la 1. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.
2.3.2. Hipotesis especificas:
e Existe relacion entre la gestién del talento humano con la dimension
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en la I. E. 80006 Nuevo
Ec‘:rti. Trujillo, 2022.
e Existe relacion entre la gestidn del talento humano con la ensefianza para
el aprendizaje en la I. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.
. xiste relacién entre la gestion del talento humano con la participacion en
la gestion de la escuela articulada a la comunidad en 1. E. 80006 Nuevo
Bc‘:rt’l. Trujillo, 2022.
* Existe relacion entre la gestion del talento humano con el desarrollo de la
profesionalidad e identidad docente en la I.E. 80006 Nuevo Perid. Trujillo,
2022.
2.4. Anilisis de la informacion
05 datos obtenidos, como producto de la aplicacién de los cuestionarios
aplicados y resueltos por los docentes, se analizaron con el programa SPSS version
25; haciendo uso de la estadistica descriptiva para analizar los datos en tablas
cruzadas y tablas de frecuencia y la estadistica inferencial parar corroborar la
hipétesis. Asimismo, se hizo uso de dicho programa estadistico para aplicar a los
datos recogidos la prueba de normalidad de Shapiro Wilk (muestra menor a 50
participantes). Los hallazgos de la prueba en este estudio dctcrﬁinaron que existe
una distribucién no paramétrica de los resultados por lo que para contrastar las
hipotesis se utilizé la prueba de correlacion de Rho de Sperman (Martinez, et al.,

2009).
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2.5. Aspectos éticos investigativos

Los datos recogidos se cautelaron bajo criterios de anonimato y
confidencialidad, y solamente los autores de la investigacion accedieron a ellos;
respetando la confidencialidad de los docentes y su derecho a la libertad de
expresarse. Ademas, se les explicé el propdsito de la investigacion, el objetivo y se
pidi6 su consentimiento para realizarlo.

También, se garantizaron los derechos fundamentales del anonimato de los datos
de las personas encuestadas, respetando a los demds derechos esenciales que ella
reconoce (Ministerio de Justicia,2011). Los datos obtenidos no se usardn en ninguna

otra accidn ajena al estudio.
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111.

RESULTADOS

3.1. Presentacion y anilisis de resultados

Tabla 4
Niveles de la gestion del talento humano en docentes de la 1. E. 80006 Nuevo Perii
de Trujillo, 2022
Niveles Rangos de la Frecuencia
gestion del talento f %
humano
Deficiente (01 —60) 0 0
Regular (61 —120) 19 65.5
Bueno (121 - 180) 10 34.5
TOTAL e 29 100.0

Nota. Cuestionario desarrollado por Docentes de la LE. 80064 Nuevo Pert, Trujillo, 2022.

70
60
50
40
30
19
20

10
0 0
0
(01 - 60)
Deficiente

W Frecuencia f

65.5

(61-120)

Regular

B Frecuencia %

345

10

(121-180)

Bueno

Nota. Distribucién de los Niveles de la Variable Gestion del Talento Humano.

Interpretacion:

En la tabla 4, detalla los niveles alcanzados en el nivel de gestion del talento humano

en los profesores de la muestra, siendo su mayor nivel el regular con el 65.5% (19

docentes), continuando con el nivel bueno representado en un 34.5% (10 docentes).

No se registran puntajes en el nivel deficiente.
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Tabla 5§

Niveles de las dimensiones de la variable gestion del talento humano en los
docentes de la Institucion Educativa 80006 Nuevo Perii de Trujillo, 2022

. ., Dimension Dimension Dimension
Dimensién Planificacién Integracién Desarrollo
Nivel f % % f %o
Deficiente 1 3.4 0 0 0 0
Regular 19 65.5 20 69.0 21 72.4
Bueno 9 31.0 9 31.0 8 27.6
TOTAL 29 100.0 29 100.0 29

1000

Nota: Cuestionario aplicado a docentes de la LE. 80064 Nuevo Peri, Trujillo, 2022.

80

70

Planificacion

Integracion

M Deficiente ™ Regular

W Bueno

72.4
69
65.5
31 31 276
3.4
0 0
0 |

Desarrollo

Nota: Distribucién de los Niveles de las Dimensiones de la Variable Gestién del Talento Humano.

Interpretacién

La tabla S, registra los niveles de cada dimensi6n de la gestion del talento humano,

siendo los siguientes: La dimension planificacion con un 3 4% alcanza el nivel

deficiente, 65.5%

regular y el 31% el bueno. La dimensién integracién, el nivel

deficiente 0.0 %, el nivel regular un 69% y eulivel bueno el 31%. Por tltimo, la

dimension desarrollo, no alcanza algiin puntaje en el nivel deficiente, el nivel regular

logré el 72 4% vy el nivel bueno el 27.6%.
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Tabla 6
3

Niveles de la variable Desempeiio Docente en la Institucion Educativa 80006
Nuevo Perii de Trujillo, 2022

Niveles Intervalos del nivel de Frecuencia
autoestima Iy %
_eficiente (01 —40) 0 0
En proceso (41— 80) 0 0
Esperado (81 —120) 26 89.7
Destacado (121- 160) 3 10.3
TOTAL e 29 100.0

Nota: Cuestionario Aplicado a Docentes de la LE. 80064 Nuevo Peni, Trujillo, 2022,

89.7
26
l 103
3
0 0 0 0
— -
{01 - 40) (41— 80) (81 -120) (121-160)
Deficiente En proceso Esperado Destacado
M Frecuencia f W Frecuencia %

Nota: Distribucion de los niveles de la variable desempefio docente

Interpretacion

En la tabla 6, se regisfra los puntajes alcanzados en el desempefio docente, no
registraindose puntajes en los niveles deficiente y en proceso. El nivel esperado
registra el 89.7% (25 docentes), seguida del nivel destacado correspondiente a un

10.3% (3 docentes).
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Tabla 7

Niveles por dimensiones de la variable Desempeiio docente en la Institucion

Educativa 80006 Nuevo Perii de Trujillo, 2022

Preparacion Ensefianza parael | Participacion en Desarrollo de la
Dimensién parael aprendizaje la escuela profesionalidad
aprendizaje articulada
Nivel f Y% f o f Y% f %
Deficiente
En proceso 5 17.2 2 6,9 8 27,6
Esperado 23 79,3 21 72,4 14 48,3 13 44,8
Destacado 1 3,4 8 27,6 13 44.8 8 27,6
29 100,0 29 100.0 29 100,0 29 100.0
TOTAL
Nota: Cuestionario aplicado a docentes de la LE. 80064 Nuevo Peri, Trujillo, 2022,
90 79.3
80 72.4
70
60
50 483408 44.8
40
27.6 27.6 27.6
30
17.2
20 6.9
10 l 3.4 ) :
0 ||
Preparacioén Ensefianza Participacidn Profesionalidad
MW Deficiente W En proceso Esperado Destacado

Nota. Distribucién de los Niveles de las Dimensiones del Desempeiio Docente.

Interpretacion:

La tabla 7, la preparacién para el aprendizaje no registra puntajes en el nivel

deficiente, el nivel en proceso logra el 17.2%, el nivel esperado el 79.3% y el

destacado solo un 3.4%. La dimension ensefianza para el aprendizaje no registra

porcentajes en sus niveles deficiente y en proceso, su nivel esperado logra el 72.4%

y el nivel destacado el 27.6%. La dimensidn participacion en la gestién a el nivel

deficiente es cero, el nivel en proceso logra el 6.9%, el nivel esperado alcanza el

48.3% y el nivel destacado logra un 44.8%. La dimensién desarrollo de la

profesionalidad, no registra porcentaje en el nivel deficiente, el nivel en proceso logra

el 27.6%, el nivel esperado el 44.8 y el nivel destacado el 27.6%.
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1
3.2. Prueba de hipétesis

4.2.1. Prueba de normalidad para una muestra

Por tratarse de un tamaiio de muestra inferior a 50 docentes se aplicé la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk.
Tabla 8

Prueba de normalidad de los niveles de Gestion Talento Humano y desempeiio
docente en la 1.E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
TOTAL 083 29 005
GESTI
TOTAL 694 29 005
DESEMPENO
DOCENTES

Nota: Base de Datos de las Variables Gestion del Talento Humano y Desempeno Docente.

Descripcion
La tabla 8, evidencia que los datos 0 difieren en su normalidad y son paramétricos,
siendo sus nivela de significancia mayor al 5% (p>0.05).

4.2.2. Prueba de hipétesis general
La gestion del talento humano se relaciona de modo significativo con el desempeifio
de los profesores en la I.E. N° 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.
La hipdtesis general se contras& utilizando el estadigrafo, “1” de Pearson, porque
las variables no se diferencian en su normalidad o son paramétricos con niveles de
significancia > 0.05.
Tabla 9
Niveles de correlacion entre las variables gestion del talento humano y el desempeiio

docente en la 1. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022

Desempeiio
Gestién del talento humano Correlacion de Pearson 649"
Sig. (bilateral) 000
N 29

“r” de Pearson = 0,649
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El p-valor obtenido fue de 0,000 < 0,05 (5% de probabilidad de error), entonces
se acepto la hipdtesis alterna. Ademas, el coeficiente r =&,649, se ubica entre el rango
de (0,50 y 0.74) correspondiente a una correlacion directamente proporcional y
media entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en la 1. E. No

80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.

Tabla 10
Niveles de correlacion entre la gestion del talento humano y la preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes en la I. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.
Preparacion para el
aprendizaje de los

estudiantes
Gestion del talento Correlacion de Pearson 419°
humano Sig. (bilateral) 024
N 29

Interpretacion:

2
La tabla 10 ﬁtermjna el coeficiente de correlacion de Person entre las

variables, siendo su puntaje de 0419 que significa un nivel de correlacion positiva
débil en la escala de Pearson, con un nivel de significancia de 0,024 menor que 0,05
(p<0.,05). Entonces, se acepta la hi&ﬁtﬁ:sis alterna, puesto que, r (0,419) = 0.10; sig.
0,024 < 5 % concluyéndose que la dimension preparacion para el aprendizaje se

relaciona de modo significativo con la gestion del talento humano.

Tabla 1

Niveles de correlacién entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes en la I. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.
Ensefanza ra el

aprendizaje de los

estudiantes
Gestion del talento  Correlacion de Pearson -,054
humano Sig. (bilateral) J781
N 29
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Interpretacion:

La tabla 11 muestra el coeficiente de correlacién de Pearson entre la gestion

del talento humano y lﬁenseﬁanza para el aprendizaje, siendo su puntaje igual a -
0,054 determinandose un nivel de ﬁrrelacién negativa nula, con significancia de
0,781 (p>0.05). Por consiguiente, la ensefianza para el aprendizaje no se relaciona de

modo significativo con la gestién del talento humano.

Tabla 12

1
Niveles de correlacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion 45 la escuela articulada a la comunidad en la 1. E. 80006 Nuevo Perii.

Trujillo, 2022.

Participacion en la gestion de la
escuela articulada

Gestion del talento Correlacion de Pearson , 7387
humano
Sig. (bilateral) ,000
N 29
Interpretacion:

La tabla 12 muestra el coeficiente de correlacion de Pearson entre la variable
gestion del talento humancﬁ la dimensién participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, registrando un puntaje de 0,738 equivalente a un nivel de

qugnificancia de 0,000

menor que 5% (p<0,05). Se rechaza&l hipétesis nula, siendo su r (0,738) = 0.10; sig.

correlacion positiva fuerte en la escala de Pearson, con una
0,000 < 5%, evidencidndose que la dimension participacién en la gestion de la

escuela articulada se relaciona significativamente con la variable gestion del talento

humano.
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Tabla 13
Niveles de correlacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad e identidad docente en la 1. E. 80006 Nuevo Peri. Trujillo, 2022.

Desarrollo de la profesionalidad e
identidad docente

Gestion del talento Correlacién de Pearson 586"
humano
Sig. (bilateral) ,001
N 29
Interpretacion:

La tabla 13 se evidencia el valor de r de Pearson = 0.586 equivalente a un nivel
de correlacion directamente proporcional y media en la escala de Pearson, con
significancia de 0,001 inferior a 0,05. Por consiguiente, se rechazé la hipéﬁsis nula,
debido a que, r (0,586) > 0.10; sig. 0,001 < 0,05 y evidenciandose que el desarrollo
de la profesionalidad e identidad docente se relaciona significativamente con la

gestion del talento humano.
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IV. DISCUSION

Hoy en dia en el mundo entero las entidades educativas ptiblicas y privadas
requieren de nuevas estructuras organizativas y planes que se operen en funcion a las
mejoras de los docentes y de la gestidn de sus talentos. Al respecto, Bedoya (2013),
seflala que, en casi todas las entidades u organizaciones, atin se sigue seleccionando
al personal humano de manera tradicional o por el acomodo y no se toma en cuenta
las potencialidades humanas, y su buen trato en condiciones de remuneracidn,
beneficios, estimulos, etc. De alli, que Oscco (2015), manifestara que el dptimo
desempeiio de los docentes es un desafio urgente y pesado para los directores de las
instituciones educativas, siendo ellos los disefian las estrategias adecuadas para que
su personal esté satisfecho con la labor que desempefian, brindando las posibilidades
de desarrollo para que el personal que labora sienta que es un ser fundamental de
crecimiento, para si mismo y para la institucion donde labora.

Toda esta situacion influye para la gestion del talento humano, sea un
elemento interno valioso que mejora el desempeiio docente y marcar la diferencia
entre una institucién y otra. Son estos los motivos que influyeron para realizar la
presente investigacion.

El anilisis de los hallazgos,al la tabla 4, muestran los porcentajes logrados por
los docentes de la muestra para cada uno de los niveles de la gestion del talento
humano, resultando que su mayor nivel es regular con el 65.5% (19 docentes),
continuando con el nivel bueno representado en un 34.5% (10 docentes). No
registrandose puntajes en el nivel deficiente. Dichos resultados se corroboran con los
hallazgos de Soldrzano y Yauri (2014), quienes investigaron la relacién de las
mismas variables de la 6resente investigacion, registra que el nivel de mayor
preponderancia obtenido en la gestion del talento humano, es el regular con el 49%.

Conde (2010), define a la gestion del talento como el acto ligado a la parte
administrativa que toma en cuenta el recurso humano y que utiliza nuevos conceptos
metodologicos basadas en paradigmas de calidad a través del recurso humano en
diferentes niveles de competitividad. Para Mora (2012) el talento humano ayuda a
enfrentar los nuevos cambios que el mundo actual impone en correspondencia con

los niveles de competividad de cada individuo.
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Al determinar los hallazgos de cada dimension de la gestion del talento
humano, en la tabla 5, se registran los siguientes niveles obtenidos por cada
dimension. En la dimensién planificacién 3 4% alcanza el nivel deficientemente, el
65.5% el nivel regularmente y el 31% el nivel bueno. La dimension integracion, el
nivel deficiente no registra puntaje, el nivel regular alcanza un 69% y el nivel bueno
el 31%. Y en la dimensidn desarrollo, el nivel deficiente 0,0 9%, el nivel regular logré
el 72.4% y el nivel bueno el 27 6%.

Chiavenato (2009), sostiene que la dimension de planificacion tiene por
finalidad predecir las necesidades de recursos humanos de una entidad la cual cuenta
con personal idéneo. Para ello, la organizacién coordina acciones encaminadas a:
evitar costes innecesarios, concienciar sobre la importancia de captar el talento de
forma efectiva y proporcionar herramientas para el seguimiento de las politicas de
talento humano. La dimensién de integracion es aquella que integra o dota a la
organizacién de los talentos necesarios segin las necesidades de la organizacion.
Esto requiere un plan bien ejecutado para estimular a los trabajadores, nada es
improvisado, para que los trabajadores se muestren orgullosos con su nuevo cargo y
muestren buenas relaciones con sus demas colaboradores. Y la dimension de
desarrollo se refiere a todas las estrategias de apoyo a los empleados, incluyendo la
formacion, el desarrollo organizacional; considera todo lo que la empresa invertird
para apoyar a sus empleados, para hacerlos cada vez mds competitivos y, por lo tanto,
mds efectivos dentro y fuera de la empresa.

ContinuanE con el andlisis de los hallazgos, la tabla 6, registra los niveles
alcanzados en el nivel de desempefio docente y en donde los docentes de la muestra,
no registran puntajes en los niveles deficiente y en proceso, pero si en el nivel
esperado donde se obtiene a un 89.7% (25 docentes), seguida del nivel destacado con
el 103% (3 docentes). Solérzano y Yauri (2014) en su investigacion registran
similares resultados a los obtenidos en la presente investigacion, corroborando un
nivel regular en gestién del talento humano de 49%, el nivel de mayor
preponderancia de desempefio docente fue el nivel bueno con el 33%.

Para el Minedu (2016), el desempefio docente es la interrelacion entre docente
y alumno, mediante procesos de planeacién, evaluacidn y reflexion pedagdgica.
También, es intencional y cumple con la funcién de ensefiar. Asimismo, Zarate

(2011), afirma que la funcién docente implica reflexionar acerca de su quehacer
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pedagogico, a partir de los diversos niveles de instancias institucionales, asi como
también desde la perspectiva sociocultural y ambiental.

Al realizar un andlisis de las dimensiones del desempeiio docente, la tabla 7,
muestra lo siguiente: La dimensioén 1 no registra puntajes en el nivel deficiente, el
nivel en proceso alcanza el 17.2%, el nivel esperado el 79.3% y en el destacado solo
un 34%. La dimensién 2 no registra porcentajes en sus niveles deficiente y en
proceso, su nivel esperado logra el 72.4% vy el nivel destacado el 27.6%. La
dimension 3, el nivel deficiente es cero, el nivel en proceso logra el 6.9%, el nivel
esperado el 48.3% y el nivel destacado logra un 44.8%. La dimensién 4 no registra
porcentaje en el nivel deficiente, su nivel en proceso es del 27.6%, el nivel esperado
el 44 8% vy el nivel destacado con el 27 6%.

Los hallazgos antes descritoBe relacionan con la investigacion de Guevara,
(2019), quién en un estudio sobre inteligencia emocional y desempefio docente en
una 1. E. de Ascope — 2019, obtiene en sus conclusiones que la preparacién para el
aprendizaje, presenta un nivel alto del 73.3%. La ensefianza para el aprendizaje,
ostenta un nivel predominante alto con el 64.4%. La participacién en la gestion el
nivel alto con un 75.6%. Y el desarrollo profesional e identidad docente, alcanza en
su nivel predominante alto el 68.9%

Por otra parte, el Minedu (2014), refiere que la dimensién preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, es una oportunidad que se otorga al profesor para
ejecutar satisfactoriamente su labor curricular y de gestién a nivel pedagégico.
Respecto aprendizaje de los alumnos, se relaciona con la labor didactica del profesor
y la creacion dealantener la motivacidn durante el desarrollo de la clase y direccionar
el aprendizaje. La dimension participacion en la gestion de la institucion educativa
vinculada a la comunidad, es definida como la participacién demdcrata del profesor
para comunicarse de modo efectivo, saber planificar y aplicar las herramientas de la
gestion de la escuela. Respecto a la dimension desarrollo de la profesion y la
identidad del profesor, se trata que el docente mejore su quehacer pedagdgico o
actividad de aprendizaje en el espacio educativo donde desarrolla su labor.

En lo correspondiente al analisis de correlacion de las hipétesis, de manera
general se registré en la tabla 9 un puntaje de correlacion de r=0,649, situandose en
el rango de 050 y 0,74, que se interpreta como una correlacién directa y de

significatividad media de la gestién del talento humano con el desempefio docente.
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Para contrastar la hipétesis se obtuvo una t calculada mayor a la “t”éeérica (4431 >
1.96), ¥ (0,649) = 0.10; sig. 0,000 < 0,05; concluyéndose que hay relacion positiva
entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en la I. E. de la muestra;
es decirx =tc (4.431) >t (1.96).

Dichos resultados los podemos corroborar con los registrados por Luque
(2018), quien también obtuvo una correlacidn significativa bilateral de 0,000 menor
al 0.05; y una “rho” de Sperman=0,762; aceptandose que la gestion del talento y el
desempefﬁ del profesor se relacionan de modo significativo. Asimismo, Solérzano
y Yauri (2014), en su investigacion sobre gestién del talento humano y el nivel de
desempeiio docente, obtuvieron que la relacién entre amEas variables es
significativa; p =0,017 < 0.05. Por tiltimo, Gil (2018), en su tesis gestién del talento
humano y desempeifio laboral docente, determina que la gestion del talento humano
se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los docentes, registrando
una correlacién de Sperman dcﬁho =0.905 (relacién muy alta) y una significancia
de p = 0.000 inferior al 5%, éstos resultados permitieron aceptar la hipétesis de
investigacion.

Por otro lado, en las tablas 10, 11,12, 13, se presentan los coeficientes de
correlacion de Pearson entre la gﬁén del talento humano y las dimensiones del
desempeiio docente; registrandose una correlacion directa débil entre las variables y
la dimension preparacion para los aprendizajes de los alunaos, siendo su puntaje de
r=0,419. Correlaciéon negativa nula entre la variable y la ensefianza para el
aprend'ﬁaje de los estudiantes, siendo su puntaje de r=-0,054. Correlacién positiva
fuerte entre la variable y la participacion en la gestion de la institucién educativa

inculada a la comunidad, con puntaje de r=0,738. Correlacién positiva media entre
la variable 1 con la dimension desarrollo de la profesién e identidad docente, con
puntaje de 0,586.

Para el caso de los puntajes de correlacion entre el desempefio docente y las
dimensiones de la gestion del talento humano, las tablas 14,15 y 16, muestran las
siguientes: Correlacién positiva media con la dimensién planificacion, siendo su
puntaje de r=0,546 Correlacion positiva media con la dimension integracién con un
puntaje de r=0,600. Y correlacion positiva débil con la dimension desarrollo de la

gestion del talento, siendo su puntaje r=0,020.
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V.

CONCLUSIONES

4.

5.

6.

. En la gestién del talento humano el 65% de los docentes participantes se ubican en

el nivel de regular. En sus dimensiones el nivel de preponderancia es el regular, con
65.5% en su dimensioén planificacion; 69% para la dimension integracion, y el 72 4%

parﬁla dimensién desarrollo.

. En el desempefio docente el 89.7% de los profesores se ubican en el nivel esperado.

Y respecto a cada dimension; el 79.3% para preparacion para el aprendizaje; 72 4%
para enseflanza parbcl aprendizaje; 48.3% para la participacidn en la escuela

iculada. Y 44 8% para el desarrollo de la profesion y la identidad docente.

. La gestion del talento humano con la dimension preparacion para el aprendizaje se

ﬁlacionan de modo directo y significativo (r= 0419 y p = 0,024 <0.05).

No existe relacion significativa de la gestién del talento humano con la ensefanza
ﬁara el aprendizaje (r=-0,054 y un nivel de significancia del 0,781> 0.05).

La gestion del talento humano se relaciona de forma significativa con la
participacion en la gestion de la escuela articulada (r= 0,738 y un nivel de
agnificancia del 0.000 < 0.05).

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desarrollo de
la profesion e identidad docente (r= 0,586 y un nivel de significancia del 0,001 <

0.05).

. El desempeiio docente se relaciona de modo significativo con la planificacién del

talento humano (r= 0,546 y un nivel de significancia del 0,002 < 0.05).

. El desempefio docente sc relaciona de forma significativa con la dimension

integracién del talento humano (r= 0,600 y un nivel de significancia del 0,001 <

0.05).

. El desempefio docente se relaciona de modo significativo con el desarrollo del

talento humano (r= 0429 y un nivel de significancia del 0,020 < 0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

1. Dado los resultados, se recomienda a las autoridades y personal directivo de las
UGEL del distrito de Trujillo, implementar talleres para docentes que permitan
desarrollar el talento humano, a través de la praxis y actos a favor de la labor en
equipo para metas metas comunes y fortalecer el desempeiio de los docentes.

2. Evaluar el desempefio de los profesores, sobre los procesos pedagdgicos con la
finalidad de aplicar un programa de actualizacion sobre la percepcion y concepto de
la carrera para que puedan desempeifiarse de una mejor manera ante los estudiantes.

3. A los profesores incluidos en esta investigacién, se les sEiere consolidar también
los cambios conseguidos en los profesores, expresando que la gestion del talento
humano es un componente clave para la contribucién de la labor en equipo,
asimismo para acompaiiar, orientar y elevar los niveles de desempeiio y los altos

valores de la humanidad.
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