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RESUMEN

La investigacion denominada: Gestion del talento humano y motivacion laboral
en docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete,
tuvo como objetivo establecer la relacion existente entre la gestion del talento humano
y motivacion laboral en docentes de dicha institucidn educativa; la investigacion por su
finalidad es basico, disefio no experimental, trasversal y correlacional; se tuvo una
muestra de 58 docentes; y se aplicd un cuestionario de tipo escala Likert para cada
variable, compuesto de 27 items, validado a través de juicios de expertos y confiables.
Los resultados indicaron a traves de la prueba de Rho de Spearman, que el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.705) lo que indica una correlacién positiva alta,
ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05; por lo que la relacion es
significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula; se concluye que existe una relacién
significativa entre la gestion del talento humano y motivacion laboral en docentes de la
Institucion Educativa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, la motivacion laboral, institucion

educativa.



ABSTRACT

The research called: Human talent management and work motivation in teachers
at the Santa Rita de Cassia Educational Institution, San Vicente de Cafete, The
objective was to establish the relationship between human talent management and work
motivation in teachers of said educational institution; The research's purpose is basic,
non-experimental, transversal and correlational design; There was a sample of 58
teachers; and a Likert scale type questionnaire was applied for each variable, composed
of 27 items, validated through expert and reliable judgments. The results indicated,
through Spearman's Rho test, that the value of the correlation coefficient is (r = 0.705),
which indicates a high positive correlation, and the value of P = 0.000 is lower than that
of P = 0.05.; Therefore, the relationship is significant at 95% and the null hypothesis is
rejected; It is concluded that there is a significant relationship between Human Talent
Management and work motivation in teachers of the Educational Institution.

Keywords: Human talent management, work motivation, educational institution.



INTRODUCCION

El sistema laboral en las instituciones publicas en nuestro pais soslaya el talento
humano siendo esta la principal fuente de la motivacion laboral, es decir al ambiente
externo e interno administrada de forma adecuada se pone en manifiesto en el
desempefio de las actividades que se les asigna, en el mundo global los exige que todo
servidor publico deben poner como fuente de su labor iniciativas tanto para el clima
laboral como la gestion frente a los administrados, en ese marco los docentes como
lideres pedagdgicos tienen que utilizar su talento para llevar de manera adecuada la
gestion dentro y fuera de las aulas nuestros colegas docentes de la institucion Educativa
Santa Rita de Cassia, San Vicente de Carfiete. En ese marco la investigacion establece
una contribucion al referirse Gestion del talento humano y motivacion laboral en
docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.

El primer capitulo discurre el problema de investigacién, busca determinar el
problema, delimitando las variables y se puntualiza la justificacion y limitaciones de la
investigacion.

El segundo capitulo se establece el marco tedrico; las bases tedricas — cientificas
a la vez se halla la tipificacion de variables y su correspondiente operacionalizacion.

El tercer capitulo abarca la metodologia y técnicas de investigacién, del mismo
modo encontraremos, la poblacion y muestra; ademas las técnicas de procesamiento y
andlisis de datos, el tratamiento estadistico.

El cuarto capitulo, se presenta los resultados y discusion, y como corolario,
presentamos las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.

La autora.
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1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema

Hoy en dia no basta la individualidad para el éxito de una organizacion e
institucién, se trabaja en conjunto, en colectivo, en un grupo humano.
Anteriormente se evaluaba solo la productividad de cada colaborador en una
institucién, pero ahora es integrado, en conjunto, los desempefios para que se
puede evaluar con claridad. De la misma forma, se necesita una adecuada
gestion de los recursos, y sobre todo del talento humano para el logro de los
objetivos. Por lo que, la institucién educativa también tiene que tener una
adecuada gestion de los recursos y del talento humano de los agentes educativos,
de esa manera, se lograr las metas de la institucion educativa.

Diferentes sociedades en el mundo estan experimentando cambios a
nivel social, econémico, politico y cultural, esforzandose por la integracion de las
personas en un entorno cambiante y cultivando una fuerza laboral profesional

calificada en diversos campos, especialmente en el contexto de la educacion.



En un contexto mundial, Pachari y Urcia (2018) sefialan que, durante
gran parte del tiempo, los colaboradores de una organizacion e institucion,
eran vistos como sujetos pasivos, debido a que la perspectiva era tomada desde
los paradigmas tradicionales de los recursos humanos. Es decir, no se
aprovechaba el real valor, potencial y talento de los trabajadores, y dentro de
ello, se incluia al docente educativo. Sin embargo, los autores sefialan que esto
ha cambiado, y ahora se evidencia una nueva perspectiva dentro de una
organizacion, que es la gestion del talento humano.

En un contexto latinoamericano, Ramirez y Chacon (2018) identifican
que, en Argentina, Brasil, Ecuador y Per0, la gestion en las organizaciones
también era tomado desde una perspectiva tradicional de los recursos humanos.
A pesar que en este tiempo, Venezuela, Colombia y Chile ya habian adoptado un
enfoque de gestion de talento humano; era insuficiente, debido a que ain no
habia una clara estrategia para definir los objetivos que conduzcan al crecimiento
organizacional.

Castillo (2013) resalta que la gestion del talento humano implica que se
tome un conjunto de acciones y medidas en relacion al nivel de conocimientos,
habilidades, capacidades, y creacion de valor que puede contribuir un individuo
en una organizacion e institucion. Ademas, la gestion del talento humano, busca
mejorar e incrementar el desempefio de los trabajadores, y de esa manera
también pueda mejorar la organizacion e institucion.

A la vez, Pachari y Urcia (2018) dentro de un contexto de las
instituciones educativas, resaltan que los docentes no desempefiarian bien sus
funciones con pasién, entusiasmo, ni podrian transmitir esas mismas energias a

sus estudiantes, sino se llevara una adecuada gestion del talento humano y la



motivacion en los docentes dentro de la institucion educativa. Estos autores
sefialan, que estos componentes, no solo incrementan las buenas practicas del
docente, sino también mejora la calidad del servicio educativo en dicha
institucion. Por lo tanto, se evidencia a un nivel tedrico una cierta relacion
directa entre la gestion del talento humano y la motivacion del docente.

De la misma forma, Pachari y Urcia (2018) evidencian que, si bien se sabe
que la gestion del talento humano y la motivacion es importante, muchas veces
este rol recae la labor en el director; la cual, en algunos casos no cumple con las
competencias, estrategias y métodos idoneos con la plana docente en la
institucién educativa. Ello, permite evidenciar que no se esta desarrollando una
adecuada gestion del talento humano y por ende, una mayor motivacion.

Diaz (2020) sefiala que la motivacion laboral representa un elemento
importante dentro de una organizacién, en la que las personas desarrollan sus
habilidades a través de diferentes actividades laborales para lograr metas. A la
vez, el autor sefiala que es un factor decisivo en el desarrollo profesional de los
empleados; y resalta que algunos factores que influyen en la motivacién son: la
calidad en las relaciones con los directivos, el reconocimiento, las oportunidades
de crecimiento, el clima laboral, flexibilidad laboral, etc.

Dentro de un contexto local, desde la experiencia del investigador, se
sefiala que hay muchos factores para una mala gestioén del talento humano y
motivacion laboral, que puede llevar a infravalorar el trabajo del docente, y en
muchos casos puede provocar desgaste del talento. Por ejemplo, la falta de
flexibilidad en los horarios de clases hace que los profesores no se sientan
cémodos ya que tienen que esperar varias horas antes de continuar impartiendo

clases. Otro factor, es la falta de proposito institucional y un liderazgo deficiente



1.2.

conducen también a wuna motivacién institucional débil y wuna baja
productividad.

Dentro de un contexto institucional, se observa que la Institucion
Educativa Santa Rita de Cassia ubicada en el distrito de San Vicente de Cafiete
no se encuentra exenta a ciertos niveles y grados de problematicas y/o variables
como es la gestion del talento humano y la motivacion laboral de los docentes.
Sin embargo, es una institucion educativa publica afiliada a la UGEL 08 y cuenta
con un sistema continuo de evaluaciones diarias y semanales, actividades de
aprendizaje y evaluacion del desarrollo. La cual, su objetivo institucional es
nutrir y desarrollar personas altamente capaces en una sociedad en constante
cambio con habilidades sociales, alta autoestima y una rica educacion moral,
académica y emocional. Por lo que se esfuerza por brindar educacion de la mas
alta calidad para que los estudiantes puedan lograr un crecimiento general
intelectual, moral y fisico, espiritual, social y emocional.

Delimitacion de la investigacion

» Delimitacion Espacial: la investigacién se desarrollé en la institucion
educativa Santa Rita de Cassia, ubicada en el distrito de San Vicente de
Caniete.

» Delimitaciéon Temporal: el desarrollo de la investigacién se realizé en un
periodo de 6 meses, en el afio académico 2023

» Delimitacion del Universo, en la investigacion, tuvo como poblacion a
todos los docentes de la institucion educativa mencionada siendo 58
docentes la muestra.

» Delimitacion del contenido: La tematica se ha centrado en el conocimiento

de la gestion del talento humano y la motivacién laboral en docentes



1.3.

1.4.

observado en dicha institucion educativa Santa Rita de Cassia.
Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
¢Como se relaciona la gestion del talento humano con la motivacion
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San
Vicente de Cariete?
1.3.2. Problemas especificos
a. ¢Como se relaciona la gestion del talento humano con la motivacion
extrinseca en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Carfiete?
b. ¢Como se relaciona la gestion del talento humano con la motivacién
intrinseca en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete?
Formulacion de objetivos
1.4.1. Obijetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
la motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cariete.
1.4.2. Obijetivos especificos
a. Determinar la relacidn que existe entre la gestion del talento humano
y la motivacién extrinseca en los docentes de la Institucién
Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.
b. Determinar la relacién que existe entre la gestidn del talento humano
y la motivacion intrinseca en los docentes de la Institucion

Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.



1.5.

1.6.

Justificacion de la investigacion

El proposito del fundamento de la investigacion es demostrar la
efectividad de buena gestion del talento y el mejoramiento del nivel de
motivacion laboral en la institucion educativa de Santa Rita de Cassia San
Vicente de Carfiete a través de los siguientes aspectos: La justificacion tedrica de
este estudio, parte de que existe limitados conocimientos e investigaciones, por
lo que, este estudio contribuird a la literatura bibliografica, y permitira
comprender mejor qué es la gestion del talento y reconocer diferentes
motivaciones del docente.

La justificacion practica, parte de que los docentes podran conocer el
grado de la relacion entre la gestion de talento y la motivacién laboral, y a partir
de los resultados, se podra tomar mejores decisiones y politicas institucionales
en la comunidad educativa, que permita a la vez, mejorar también el desempefio
laboral y la calidad de la labor del docente.

La justificacion social parte de que este estudio sera de utilidad para los
docentes que laboran en la institucion educativas de Santa Rita de Cassia, pero
también para todos los agentes educativos, y los docentes que se encuentran
enseflando en las instituciones aledafas de la ciudad de San Vicente de Cafiete,
ya que, podran tomar los resultados como una base o referencia también para la
problematica o realidad de su institucion.

Limitaciones de la investigacion

Tipo informativo: con respecto al marco tedrico, se encontraron limitadas
investigaciones en relacion a las dos variables. De la misma forma, al no existir
la aplicacion de este tipo de investigaciones con estas variables en la institucion,

hubo un poco de desconfianza inicialmente sobre los posibles resultados.



Tipo de tiempo: hubo dificultad para acceder a la recopilacion de
informacién, ya que, debido a las diferentes actividades y horarios de los
maestros, se tuvo que ir reiteradas veces a la institucion educativa en diferentes
tiempos.

Tipo econdmico: se tuvo que gastar en los desplazamientos, materiales,

gastos de alojamientos debido a las constantes visitas a la institucion educativa.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio

Antecedentes internacionales

Majad (2016), realizd el estudio gestion del talento humano en
organizaciones educativas, con el fin de evaluar la lentitud de las organizaciones
en asumir cambios y desarrollar gestion. Para ello, desarrolld una investigacion
descriptiva, cuantitativa, no experimental, en una poblacion de 20 escuelas
estatales, cuya muestra fueron 431 docentes y 40 directivos, a quienes les aplico
una encuesta, y de la cual concluy6 que el proceso administrativo de insercion
no se desarrolla de manera idonea, justificando la urgencia de disefiar un
modelo de gestidn del talento humano.

Prieto (2013) realizo el estudio Modelo de gestion del talento humano
como estrategia para retencion del personal, con el fin de integrar las estrategias,
las estructuras, los sistemas de trabajo y las personas, para lograr un 6ptimo
despliegue de habilidades y capacidades para lograr la eficiencia y

competitividad organizacional. Concluyendo que es el talento humano, lo que



genera la competencia y las diferencias entre organizaciones; asimismo, son los
jovenes quienes cambian mas a menudo de trabajo, haciendo mas dificil su
fidelizacion.

La satisfaccion laboral es fundamental para supervivencia, permanencia
y progreso de una organizacion.

Antecedentes nacionales

Quispe (2018) tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
variable gestion del talento humano y la motivacién laboral de los docentes de
una LE pdblica de Huanta, Ayacucho; la investigacion fue correlacional, se
utilizé como instrumentos dos cuestionarios, en una muestra de 30 docentes; los
resultados indicaron que existe una correlacion de ambas variables debido a que
el valor del coeficiente de correlacion es de 0.817, lo cual significa una
correlacion alta y el valor de P es 0.00 <0.05; se concluy6 que si existe relacion
de ambas variables.

Alviteres (2018) tuvo como objetivo determinar la relacion de la gestion
del talento humano y motivacién laboral del personal docente y administrativo
de una LE del distrito de Puente Piedra; investigacion de disefio no
experimental, correlacional; la muestra estuvo conformado por 120; y se utilizo
2 cuestionarios; los resultados indicaron que existe una relaciéon positiva de
ambas variables, por lo tanto, concluy6 que hay una relacion significativa.

Coachin (2022) en su investigacion tuvo como objetivo, determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y motivacion de docentes de la red
4, Puente Piedra, 2019; investigacion correlacional, una muestra de 154
docentes, se utilizd cuestionario. Los resultados sefialaron que en general sobre

sale un nivel regular, del 50%, en la gestion del talento y solo un 19.5% en un



nivel bueno; a la vez, con respecto a sus dimensiones; se resalta las cifras, en
supervisar con un nivel regular del 50.6%; retener en un nivel bueno 35.1% y
desarrollar, en un nivel malo 33.8%. Con respecto a la motivacion, sobre sale un
nivel regular del 50%; y solo un 32.5% en el nivel malo; a la vez, con respecto a
sus dimensiones, se resalta la motivacion extrinseca en un 31.2% en nivel
bueno, frente a un 31.2% de la motivacion intrinseca en un nivel malo. A la vez
la rho Spearman es 0.703, la cual indica que existe una correlacion positiva de
alta confiabilidad, siendo p=0.000, la cual demuestra también una relacion
significativa, por lo que existe una relacién significativa entre ambas variables;
siendo la gestion del talento humano y la motivacion intrinseca 0.837 correlacion
positiva alta y con la motivacion extrinseca 0.647 correlacion positiva moderada.
Se concluy6 que existe una relacion significativa entre ambas variables con
valor de 0.703.

Diaz (2020) realizd6 un estudio sobre la motivacion laboral y el
desempefio del personal de la Institucion Educativa Inicial 086 Cuna Jardin para
determinar qué motiva al personal de las instituciones educativas a trabajar.
Para ello, realiz6 una encuesta poblacional y muestral a 12 docentes de la
institucién educativa inicial 086 Cuna Jardin, ubicada en la ciudad de Campoja,
en el distrito de San Juan de Lurigancho, donde desarrollaban sus actividades
laborales durante el afio escolar. En el afio 2018, utilizando métodos
cuantitativos, tipologia basica y disefio no experimental, utilizando dos
cuestionarios tipo Likert, se puede concluir que existe un déficit de motivacion
y falta de formacion para aumentar la satisfaccion laboral. También se encontrd

un bajo nivel de cooperacion.
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Macazana (2021) realiz6 un estudio cultura organizacional y gestion del
talento humano Universidad Nacional Mayor de San Marcos — 2016 para
determinar qué factores de la cultura organizacional estan estrechamente
relacionados con el desarrollo del talento humano. Para ello, realiz6 una encuesta
a 508 docentes, estudiantes y directivos con métodos cuantitativos utilizando
tipos basicos y disefio correlacional, identificd una muestra de 219 personas y
ademas utiliza dos tipos de cuestionarios Likert, concluy6é que existe un bajo
nivel de conocimiento de los éxitos y fracasos de la universidad, lo que se
traduce en una falta de cultura organizacional, individualismo profesional y
poco respeto hacia un nivel inferior de gestion, y por ende un seguimiento
continuo de la universidad. Trabajo recomendado.

Pachari y Urcia (2018) realizaron un estudio sobre gestion del talento y
motivacion de docentes de I.E. N° 81765 — “Simén Lozano Garcia” Trujillo —
2017 para determinar qué factores de gestion del talento tienen mayor impacto
en la motivacion de los educadores en las instituciones educativas. Antes, se
realizd un estudio descriptivo con disefio correlacional en la poblacion 48
docentes, personal de administracién y servicios, del I.E. Simon Lozano Garcia
de la ciudad de Trujillo, de donde probablemente se seleccionaron 32 docentes,
y realizd dos encuestas Likert, y concluyeron que la proporcién de
departamentos de recursos entre personas y docentes era menor. Ademas, faltan
talleres especiales de capacitacién y motivacion, asi como reconocimiento de

logros por el logro de metas.
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2.2.

Bases teoricas — cientificas
2.1.1. Gestion del talento humano Contextualizacion de los recursos

humanos

Antes de definir la gestion del talento humano, es importante que se
evidencie lo que son los recursos humanos. Parra (2012) aclara que los recursos
humanos, representa todas las personas que se encuentra laborando en una
empresa e institucion y tiene el objetivo de que todo funcione bien. A la vez,
Chiavenato (2009) sostiene que es un sistema dentro de la administracion que
tiene objetivos organizacionales y estd compuesto por seis subsistemas
interdependientes:  provision,  aplicacion,  mantenimiento,  desarrollo,
seguimiento y control de recursos humanos. Dentro de esa linea, Vasquez
(2007) enfatiza su relacién con las funciones administrativas y operativas como:
gestion del personal, el reclutamiento, la contratacion, etc. Ante lo citado, se
evidencia, que los recursos humanos, se encuentran dentro del campo de la
administracién, y en donde, su principal interés es lograr las metas u objetivos
de la institucion, para ello, cuenta con etapas o diferente proceso que le permite
realizar mejor las actividades a través de un buen desempefio de sus integrantes,
por ejemplo, los recursos humanos de una institucion educativa, representaria
los proceso, etapas, funciones administrativas relacionada con la eficiencia y
desemperio de los agentes educativos, todo con el fin de lograr objetivos y meta
relacionados al campo educativo.

Definicidn de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) aclara que muchas organizaciones e institucion han
reemplazados la terminologia de administracion de recursos humanos, por otros

nombres, uno de ellos es la gestion del talento humano; ello representaria una
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nueva perspectiva, enfoque de ver las cosas. A la vez, que las personas dejan de
ser vista solamente como recursos y ahora son considerados con “inteligencia,
personalidad, conocimientos, habilidades, competencias, aspiraciones Yy
percepciones singulares” (p.39). Asimismo, enfatiza que los recursos humanos
pasan de ser un area hermética a una mas abierta amigable, transparente y
descentralizadora.

Dentro de ese contexto, Chiavenato (2009) define, la gestion del talento
humano, como un enfoque integral, que tiene el objetivo de optimizar y
maximizar el rendimiento de las personas, considerandolo no solo como recurso,
sino como un activo fundamental. A la vez, Paéz (2016) resalta que es un
conjunto de herramientas y estrategias utilizadas por una organizacion con el fin
de optimizar el mejor empleo de sus colaboradores, alineando tanto los
objetivos de la institucién como los objetivos de los colaboradores. Igualmente,
Prieto (2013) resalta es un proceso estratégico, que consiste en contar con los
empleados mas valiosos de una organizacion, maximizando su potencial donde
se promueve la motivacion, el aprendizaje continuo, la colaboracién para
alcanzar un alto rendimiento y una cultura organizacional sélida. Ante lo citado,
la gestion del talento humano estd méas centrado en el colaborador, trabajador,
empleado; en su potencial, recurso, motivacion, competencia, talento, todo ello
con la finalidad de que pueda desempefiarse Gptimamente para si mismo y para
la organizacion; por ejemplo, dentro de una institucion educativa, el director,
debe identificar una buena plana docente, no solo de acuerdo a los titulos, grados
0 especializaciones sino también en funcién de otras capacidades, habilidades,
potencialidades que puedan tener cada docente; y a la vez crear un clima de

confianza y motivacion para sus docentes y todo su personal administrativo.
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Teorias de la gestion de talento humano

A través de diferentes estudios e investigaciones se encuentran las
teorias de: teoria del capital humano, teoria de los recursos humanos, teoria de
la motivacion, teoria del liderazgo transformacional, teoria de la motivacion y
recompensas, teoria de la equidad, teoria del empoderamiento, teoria de la
cultura organizacional, teoria de Idalberto Chiavenato.

La perspectiva tedrica de la Gestion del Talento Humano de Chiavenato
(2011) la misma que considera la importancia de gestionar los talentos en los
miembros de una organizacion, entendida como una agrupacién de practicas y
politicas primordiales determinadas por los directivos, para orientar y guiar los
puestos en las gerencias a fin de lograr los objetivos institucionales. EIl autor
resalta algunos principios importantes como: el talento humano como recurso
clave, la gestién de recursos humanos como funcion estratégica, la importancia
de la motivacion, la gestion de personas como un proceso continuo, el
desarrollo organizacional y el cambio, la relacion entre la cultura organizacional
y el talento humano. Por lo que esta teoria, es fundamental dentro de la gestion
del talento humano, y se escoge dentro de esta investigacion.

Caracteristicas de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) enfatiza: la descentralizacién, un enfoque global,
decisiones compartidas entre el gerente y el equipo de trabajo, la forma de
seleccién del personal, crear lo mejor para la empresa y lo mejorar para la

calidad de la vida laboral.
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Objetivos de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) indicando que el objetivo general es la correcta
integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las
personas; todo con ello con la finalidad que las personas desplieguen todas sus
habilidades, capacidades, y de esa manera se logre su eficiencia y
competitividad. Algunos objetivos especificos que sefialan son: permite la
autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo, retener a
empleados deseables, motivar a los empleados para que adquieran un mayor
compromiso en la institucion, ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse.
Ante lo expuesto, el objetivo de la institucion es seguir cumpliendo meta y
objetivos, pero en este caso, poniendo énfasis al talento humano.

Importancia de la gestion del talento humano

Prieto (2013) resalta que la importancia radica en que se centra en el
recurso mas importante que son las personas; la cual, es la clave para el éxito de
una empresa, ya que también se genera un clima motivador para que los
trabajadores puedan realizar sus funciones y actividades de la mejor manera
posible. A la vez Dolan et al. (2007) resalta que la importancia también se
encuentra ese desarrollo de las personas, en mejorar el desempefio actual
mediante la mejora de habilidades, el fortalecimiento de conocimientos, y
actitudes. El autor también identifica la relevancia del mantenimiento, capital y
valor agregado de las personas, ya que aportan mucho a la organizacion. Ante lo
citado, se sefiala que la importancia no solo es para la organizacion y el
cumplimiento de las metas, sino también para el mismo individuo, ya que se
prioriza, su talento, habilidad, capacidad, conocimientos, valor agregado, es

decir, puede ser crecimiento tanto laboralmente, profesionalmente vy
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personalmente. Dentro de un contexto del campo educativo, los mismos
docentes que sean valorados en todas estos componentes, se sentiran muy a gusto
y motivados por ensefiar, no solo por su vocacion, sino también por todo lo que
se le brinda.

Proceso de la gestion del talento Humano

Chiavenato (2002) resalta que los principales procesos se centran en 6
vertientes: reclutamiento, seleccion, compensacion laboral, retencion del
personal, monitoreo de las personas. A la vez Jara et al. (2018) se centra que es
el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales
relacionados con personas 0 recursos; poniendo en practica procesos de
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, Yy evaluacion de
desempefio, enfatizando seleccion de personal, evaluacion de desempefio,
remuneracién y recompensa.

Seleccion personal

Chiavenato (2009) identifica que es la eleccion de escoger el individuo
para un cargo especifico, la cual, debe cumplir con las exigencias del puesto, y
cierto perfil. A la vez, el autor resalta que este es un proceso de decision, que
presenta tres modelos de comportamiento como: modelo de colocacion,
seleccién, clasificacion. A diferencia de Chiavenato (2000) que resalta la
admision de las personas, como un proceso estrategias que establece las bases
para éxito organizacional y el desarrollo del talento humano, a través de la
integracion de personas. Y que la aplicacion de las personas, se refiere al
proceso mediante el cual se les asignan las funciones y responsabilidades a los

empleados dentro de una organizacion.
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Evaluacion del desempefio

Chiavenato (2009) enfatiza que la evaluacion de desempefio debe estar a
cargo de un superior directo o incluso de un comité de evaluacion, segln los
objetivos de la evaluacion de desempefio. Ademas, resalta que sus principales
métodos son las escalas gréaficas, la eleccion forzada, la investigacion de campo,
métodos mixtos. Por lo que indica, que constituye un punto principal del
sistema.

Remuneracion

Chiavenato (2009) resalta que la remuneracion abarca todos los
elementos del salario directo y del salario indirecto. A la vez, constituye cuando
el empleado recibe producto del trabajo que se realiza. Asimismo, sefiala que a
través de la teoria de Lawer 1llI, las personas desean ganar dinero para satisfacer
sus necesidades fisioldgicas, pero también sociales como: la autoestima y la
autorrealizacion. A la vez que el dinero puede ser considerado a veces, un
motivador excelente para el desempefio o incluso para mantener a las personas
trabajando en la organizacion. Ante lo citado, se manifiesta como el dinero sigue
siendo un factor importante para continuar en una determinada institucion, por
ejemplo, se puede encontrar docentes, que no se siente a gusto quiza con su
actividad laboral o las horas de ensefiar o el ambiente, pero necesita generar
ingresos fijos para satisfacer determinadas necesidades. A la vez, también
docentes que tiene un gran espiritu de vocacion, y se siente realizados en las
instituciones que desempefian, satisfaciéndose de forma considerables sus

necesidades no solo fisioldgicas, también sociales.
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Recompensas

Chiavenato (2002) En cambio, las recompensas pueden ser no
financieras como: prestigio, autoestima, reconocimiento, y estabilidad en el
empleo. Aparte menciona que se genera el nombre de compensacion, al sistema
de incentivos y recompensas a las personas que trabajan en ella. La
compensacion es, probablemente, la razon principal por las personas que busca
un empleo. La compensacion puede ser financiera, entre ello, directa como
salario, premios, comisiones; indirecta (salario indirecto) vacaciones, horas
extras, prima, gratificaciones. La compensacion no financiera: reconocimiento y
autoestima, seguridad en el empleo, prestigio.

La gestion del talento en las instituciones educativas

En este caso, dentro de una institucion educativa, se relaciona con que
los docentes puedan desempefiar su maxima capacidad y potencialidad, en las
diferentes areas correspondientes. Todo ello, con la finalidad, de mejorar la
calidad de educativa de los estudiantes. Chiavenato (2002) resalta que la gestion
del talento humano se enfoca en diferentes objetivos para el adecuado
funcionamiento de las instituciones educativas:

Primero, reclutamiento especializado, para atraer a educadores que no
solo tengan las competencias técnicas, sino también las habilidades pedagdgicas
y valores alineados a la institucién; segundo, capacitacion continua a los
docentes, para su mejora en sus competencias y métodos de ensefianza; tercero,
evaluacion y retroalimentacion; cuarto, clima escolar positivo; quinto, desarrollo
del liderazgo; sexto, retencién del talento, como reconocimiento a los docentes

gue mas destaquen.
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Ancassi et al. (2021) identifica que la gestion del talento humano en las
instituciones educativas publicas de Lima se realiza de manera deficiente
producto de carga administrativa de directivos que no les permite realizar una
buena gestion del talento humano a través de monitoreos ni acompafiamiento
continuo.

Alviteres (2018) en su investigacion dimensiona en: cultura
organizacional, perspectiva de desarrollo, condiciones de trabajo, recompensas a
las personas. Dentro de ello, el autor resalta en la dimension de recompensas
indicadores como: remuneracion, programa de incentivos, evaluacion y
remuneracién a base de competencias.

2.1.2. Motivacion laboral

Definicion de la motivacion laboral

Chiavenato (2009) enfatiza que la conceptualizacién de la motivacion se
ha utilizado en diferentes sentidos, representa un impulso para actuar de
determinada forma, que puede ser provocado por un estimulo externo
proveniente del ambiente 0 un estimulo interno generado por los procesos
mentales del individuo. A la vez Robbins y Judge (2009) resalta que es el
esfuerzo para lograr determinado objetivo.

Con respecto a la motivacion laboral, Colén (2014) sefala que la
motivacion laboral son los estados internos gque activan o excitan al organismo a
una determinada conducta y habitos dirigidas para realizar un determinado
trabajo. Asimismo, Amorros (2007) define como una fuerza que actla sobre el
empleado y hace que se comporte de una determinada manera, orientado a los
objetivos laborales. Ante lo citado, se evidencia que la motivacion laboral es un

impulso, una energia, una fuerza, que genera una conducta, un comportamiento,
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una accion alineada a los objetivos propios y de la organizaciéon en donde se
encuentra. Por ejemplo, un docente puede encontrarse muy motivado
laboralmente en una determinada institucion, ya sea por el area que dicta, por el
salario, por la recompensa, pero a la vez, puede encontrarse muy desmotivado,
por el clima laboral, porque no tiene horas claras designadas, etc.

Teorias de motivacion

Chiavenato (2009) resalta que las teorias mas conocidas en torno a la
motivacion, se encuentran relacionadas con las necesidades humanas, una de
ellas es la teoria de Maslow que se base en jerarquia de necesidades. El autor
sostiene que esta jerarquia se encuentra por necesidades primarias como
fisiolégicas y por seguridad; y también por necesidades secundarias como:
sociales, autoestima, autorrealizacion. También identifica la teoria de Herzberg,
en la cual, se resalta factores higiénicos y motivacionales. Los higiénicos
incluye: condiciones de trabajo, relaciones con el supervisor, politicas de la
organizacion; y los motivacionales: libertad de decidir como realizar el trabajo,
utilizacién plena de las habilidades personales, delegacion de la responsabilidad.
Ante lo citado, se evidencia que existe diferentes teorias, para este estudio, se
toma la teoria de Maslow.

Importancia de la motivacion

Chiavenato (2009) identifica que después de 1990 se contextualiza
dentro de una era del conocimiento, en la cual, se deben considerar a las
personas como seres humanos proactivos e inteligentes, la cual es importante
que se sienta también motivados para la realizacion de sus actividades u
objetivos. A la vez, quienes trabajan en la organizacién para lograr objetivos

comunes deben buscar formas de mejorar los resultados del trabajo, el esfuerzo
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laboral, comenzando por la motivacion, para poder trabajar de manera efectiva y
responsable con las tareas asignadas.

Tipos de motivacion

Mateo (2001) lo divide en positivo cuando el comportamiento laboral es
de algun tipo de recompensa, y negativo cuando el objetivo es evitar una
consecuencia desagradable. A la vez Castillo (2013) divide la motivacion en
micro motivacion cuando la organizacion crea un conjunto de incentivos
materiales, sociales, y psicologicas para motivar a los empleados; y macro
motivacion, un proceso ya mas planificado y estructurado para la motivacion.
Asimismo, Pérez (1998) lo clasifica en motivacion de trascendencia como el
deseo no solo de contribucion personal, sino el deseo de ser parte de algo mas
grande, los lideres suelen usar este tipo de motivacion, para seguir creciendo
y hacer crecer y empoderar a su equipo de trabajo.

Alviteres (2018) en su investigacion clasifica en: factores de higiene
extrinsecos y factores de higiene intrinsecos. A la vez, lo primero se relaciona
con politica administrativa, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
salario, seguridad; y lo segundo con realizacion, trabajo mismo, cumplimiento
de la responsabilidad, desarrollo personal.

Motivacion extrinseca

Dentro de esa linea, se resalta la motivacion extrinseca, segun Prieto
(2013) resulta de las sanciones externas esperadas por el comportamiento de
uno, vinculados a una recompensa externa, por ejemplo, el dinero, por lo que no

es la actividad en si, sino lo que puede obtener de ello.
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2.3.

Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca, Herzberg, et al. (1959) conceptualizan como
mas poderosas que la extrinseca, ya que incrementa el compromiso de los
empleados; al crear un sentido mas profundo de confianza en el equipo y
aumenta la satisfaccion laboral en la organizacion. A la vez, Prieto (2013)
resalta que, en este tipo de motivacion, de desarrolla esa necesidad de
autorrealizacion, crecimiento personal, no por el propio objetivo institucional,
sino por el deseo, la alegria de realizar las acciones por si mismas. Igualmente,
Baquero y Limén (1999), resaltan que es la conducta que el sujeto realiza por
interés y curiosidad, sin ningun tipo de recompensa externa, lo hace por
autorrealizacion.

Segun Robbins y Judge (2009) identifica que la motivacion intrinseca, es
el tipo de motivacion que consiste en el deseo de trabajar en algo que, en lo
personal resulta interesante, apasionante, emocionante, absorbente, satisfactorio,
desafiante, es lo que convierte creatividad potencial en ideas creativas reales.
Definicion de términos bésicos

Gestion del talento: La educacion no es uniforme; no es lo mismo
quienes han desarrollado todo su capital humano a través de la experiencia y el
trabajo, que quienes han adquirido una amplia formacion académica y
profesional y han ingresado al mercado laboral con los requisitos profesionales
necesarios para tener éxito en su trabajo.

La gestion del talento humano: es el conjunto de politicas y practicas
vitales para conducir los aspectos de las funciones administrativas relacionadas
con personas o recursos, incluidos, reclutamiento, seleccién, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio (Chiavenato, 2009).
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Ambiente social: Se refiere a relaciones sociales estables en las que las
personas pueden circular libremente y sin prejuicios. Ambiente de trabajo. — Se
aprovechan las condiciones fisicas y las relaciones sociales en la organizacién
para mejorar las condiciones de trabajo, situacion cognitiva.

El ambiente organizacional: es un conjunto de factores generales o
especificos externos a la organizacion que se consideran particularmente
relevantes para sus decisiones. Estos factores externos incluyen tecnoldgicos,

legales, econdémicos, politicos, demograficos y

cultura, asi como clientes, proveedores, propietarios, competidores, etc.
Cultura de grupo. Comprender las reglas y estandares de conducta profesional
aplicables, los limites entre conducta competitiva y poco ética y la aplicacion
de cddigos de conducta en las negociaciones. A través del proceso de
socializacion secundaria, los individuos adquieren conocimientos culturales
relevantes para sus actividades ocupacionales y profesionales.

Dinamica organizacional: La dindmica organizacional trata sobre la
forma en que una organizacion lleva a cabo sus actividades, es decir. Los
parametros que definen los parametros del comportamiento humano vy las reglas
que definen las funciones y relevancia de las diversas actividades realizadas por
una organizacion. Empleados como parte de sus funciones.

Evaluacion: La evaluacion de los empleados incluye evaluar la calidad
de su trabajo y el logro de los resultados de los que son responsables.

Motivacion laboral: Programas de mejora laboral a través de los cuales
los empleados sienten el deseo de ser parte de la organizacion y se

comprometen a alcanzar las metas marcadas.
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2.4.

2.5.

Motivacion: Término en psicologia utilizado para estudiar las
condiciones o sentimientos de una persona que conducen a un comportamiento
disefiado para lograr objetivos.

Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete.

2.4.2. Hipotesis especificas
a) La gestion del talento humano se relaciona significativamente con
la motivacion extrinseca en los docentes de la Institucion
Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.
b) La gestion del talento humano se relaciona significativamente con
la motivacion intrinseca en los docentes de la Institucién Educativa
Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.
Identificacion de variables

Variable 1:

Gestion del talento humano

Dimensiones:

e  Seleccion del personal

e Evaluacion de desempefio

e Remuneracion y recompensa
Variable 2:
Motivacién laboral Dimensiones:

e Motivacioén extrinseca
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e Motivacion intrinseca
Definicion operacional de variables e indicadores

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable: Gestion del talento humano

Variable Dimension Indicadores

Gestion del talento Seleccion de personal Informar

humano Elegir
Clasificar

Desarrollar cualidades
Comportamiento

Evaluacién de desempefio Identificar
Medir
Remuneracion y recompensa Conocimiento

Reconocimiento

Tabla 2. Operacionalizacién de la variable: Motivacion laboral

Variable Dimensién Indicadores
Motivacion laboral Motivacion extrinseca Salarios
Recompensas

Bonificaciones
Motivacién intrinseca Libertad

Responsabilidad

Autorrealizacion

Empatia

Cumplimiento de metas

Desafios
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3.1.

3.2.

CAPITULO HI
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), el enfoque de
investigacion es cuantitativo, porque se basa en la medicién numérica y
estadistica. El tipo de investigacion es descriptiva, porque intenta esclarecer las
caracteristicas y perfiles de personas bajo andlisis y relacionado, porque el
objetivo es comprender el grado de conexidn o asociacion que existe entre dos
variables en un contexto particular (p.98).
Nivel de investigacion

El nivel correlacional de corte transversal. De acuerdo a Hernandez, et
al. (2014) transversal es cuando se recoge la informacién en un solo momento; y
correlacional, cuando se pretende medir dos variables y verificar si tiene cierto
grado o asociacién. Para este estudio se ha tomado las variables gestiéon del

talento humano y motivacion laboral.
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3.3.  Métodos de investigacion
Hernandez, et al. (2014) sefialan que se encuentran métodos como: la
induccion, deduccion, andlisis. La induccion, es una forma de razonamiento
disefiada para llegar a una ley basada en un analisis de hechos individuales. La

deduccién de lo general a lo particular

y finalmente, el método analitico, que toma tanto del método inductivo como
deductivo para analizar cada parte.
3.4. Disefo de investigacion
Segun Hernandez et al. (2014) es una estrategia que tiene como objetivo
obtener la informacidn necesaria para responder al planteamiento del problema
a la luz de la investigacion (p. 119) y por lo tanto es un estudio exploratorio.

Disefio no experimental y correlacional.

Ox
l
M r
Oy
Donde:
M = Muestra

Ox =Gestion del talento humano

Oy =Motivacion laboral r=Relacién de variables
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3.5.

3.6.

Poblacion y muestra
3.5.1. Poblacién

Para la presente investigacion se ha considerado como poblacion a 58
docentes que laboran durante el afio 2023 de la Institucion Educativa Santa Rita
de Cassia, San Vicente de Cariete.
3.5.2. Muestra.

Para la presente investigacion, se ha considerado como muestra a la
misma poblacion conformada por 58 docentes de la Institucién Educativa Santa
Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete. Por lo que la muestra en censal, debido a
todos los integrantes de la poblacion es la misma que la muestra.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas

Con respecto a la investigacion se ha utilizado en primera instancia la
observacion, la cual es una técnica importante para el estudio cientifico, ya que
nos permite apreciar diferentes detalles y caracteristicas de manera reflexiva y
critica. Por lo que Hernandez et al. (2014) no se limita al sentido de la vista,
sino a todos los sentidos. A la vez, para el recojo de la recoleccién de
informacion se ha utilizado la técnica de la encuesta para cada variable, la cual
es de tipo Likert.

3.6.2. Instrumentos

Se utiliz6 un cuestionario como instrumento para cada variable. Un
cuestionario para gestion del talento humano y otro cuestionario para la
motivacion laboral. Cabe precisar que Hernandez et al. (2014) sefialan que es el
instrumento mas utilizado para recolectar datos, la cual consiste en un conjunto

de preguntas respecto a una 0 mas variables. A la vez, se realizO mediante un
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3.7.

3.8.

escalamiento de tipo Likert, que segin Hernandez et al. (2014), es un conjunto de
items que se presentan en forma de afirmaciones para medicar la reaccion del
sujeto en tres, cinco o siete categorias.

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Para el estudio se ha dividido en la variable gestion del talento humano en
un cuestionario con sus 3 dimensiones seleccion del personal, evaluacion de
desempefio, remuneracién y recompensa, a la vez, tiene 27 items y preguntas, y
es de escala Likert ya que presenta las valoraciones muy rara vez (1), rara vez
(2), A menudo (3), muy a menudo (4)

Para la variable Motivacion laboral en un cuestionario con sus 2
dimensiones, motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, seleccion del
personal, evaluacion de desempefio, remuneracion y recompensa, a la vez, tiene
27 items y preguntas, y es de escala Likert ya que presenta las valoraciones muy
rara vez (1), rara vez (2), A menudo (3), muy a menudo (4).

Con respecto a la validacion y confiabilidad, en este estudio, el proceso
de validacién de la herramienta, se midi6 a través de un proceso de revision por
pares realizado por tres expertos que consideran tres aspectos: pertinencia,
eficacia y claridad de cada elemento del instrumento, y se realizd una prueba
piloto a 10 docentes, teniendo el alfa de Cronbach, para la variable gestion del
talento humano, fue 0.8 una confiabilidad alta; y para la motivacion laboral,
arroj6 un alfa de Cronbach de 0.86.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Procesamiento manual
Para procesar y analizar la informacidn recolectada se utiliz6 estadistica

descriptiva e inferencial para caracterizar las diversas variables
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3.9.

3.10.

Procesamiento electronico

En la implementacion estadistica del estudio, primero se realiza un
analisis descriptivo para clasificar y organizar con instrumentos los datos
recolectados, y luego se extraen conclusiones generales que revelan el
comportamiento de los eventos estudiados. Luego se realizO un analisis
inferencial para sacar conclusiones o predicciones sobre el comportamiento de
la poblacion de estudio.
Tratamiento estadistico

Para el analisis y procesamiento de datos se utiliza el paquete de
software estadistico Windows SPSS version 27.0. Este paquete de software se
utiliza primero para crear la base de datos, luego se utilizan las estadisticas
necesarias para obtener resultados descriptivos y correlacionales.
Orientacion ética filosofica y epistémica

Para efectos de la investigacion, se consideraron los métodos y
herramientas previamente establecidos de acuerdo con las Normas APA 7ma
edicion, por lo que sus autores son citados y referenciados adecuadamente; a la
vez, el trabajo cumple con el nivel de similitud permitido y medido utilizado por
el software Turnitin. De la misma forma, el procesamiento de datos se realizo de
manera justa y transparente, utilizando la opinién de expertos para verificar la
exactitud de los datos midiendo y utilizando herramientas en las muestras
seleccionadas. Al igual se mantuvo la confidencialidad de los investigados.

Finalmente, se respeta los derechos de propiedad intelectual de los autores.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

Luego de aplicar el instrumento durante el desarrollo del trabajo, los
resultados, se exponen de la siguiente manera: en primera instancia, se
presentan los resultados obtenidos al aplicar el cuestionario, para determinar los
fundamentos que inciden en la presencia de una relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la motivacion laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete;
posteriormente se presentd las tablas basadas en el acopio de datos,
posteriormente se trasladd esta informacion a las tablas, para presentarlos
conforme a nuestro tema de investigacion.

La Escala de Valoracion de talento humano consta en: Muy rara vez (1),
Rara vez (2), A menudo (3), Muy a menudo (4)

Los Niveles y Rangos de las Variables son: Alto, medio y Bajo

31



4.2.

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Tabla 3. Talento humano

Niveles |Frecuencia| Porcentaje
Bajo 25 43.1
- Medio 27 46.56
Validos
Alto 6 10.34
Total 58 100%
Figura 1. Talento humano
30
45 &
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30
25 L
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5
o
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—@— Porcentaje 43.1 46.56 10.24

Del total de docentes encuestados de la Institucion Educativa Santa Rita

de Cassia, San Vicente de Cafiete, el 46.56% de docentes se ubican en el talento

humano en el nivel medio; mientras que el 10.34%) en el nivel alto y 43.1% se

encuentran en un nivel bajo.

En otras palabras, se manifiesta que es necesario mejorar el nivel del

talento humano en los docentes de la |.E. Santa Rita de Cassia.
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Tabla 4. Dimension Seleccion del Personal

Niveles [Frecuencia| Porcentaje

Bajo 16 27.59

. Medio 32 55.17
Validos =12 10 17.24
Total 58 10d

Figura 2. Dimension seleccion del personal
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Los docentes encuestados de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete, indican que la seleccion es baja en un 27.59%;
mientras el 55.17% indican que es medio y solo el 17.24% manifiestan que la
seleccion del personal es alta, en otras palabras, se evidencia que la mayoria

indican que se deberia mejorar la seleccion del personal docente.
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Tabla 5. Dimension Evaluacion de desempefio docente

Niveles |Frecuencia|Porcentaje

Bajo 6 10.34
Validos Medio 27 46.56

Alto 25 43.1

Total 58 100

Figura 3. Dimension Evaluacion de desempefio docente
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Segun la Tabla y Figura 3, se entiende que 46.56% de la Institucion
Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete indican que el
desempefio docente es medio; mientras que 43.1% dicen que es alto y solo el
10.34% manifiesta que es de un nivel bajo; quiere decir, que la mayoria tienen

un desempefio entre medio y bajo.
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Tabla 6. Dimension Remuneracion y recompensa

Niveles | Frecuencia | Porcentaje

Bajo 36 62.08

Validos Medio 18 31.03
Alto 4 6.89

Total 58 100

Figura 4. Dimension Remuneracion y recompensa
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Los resultados en cuanto a la remuneracion y recompensa, en la Tabla 'y
Figura. 4, indica que el 62.08% de docentes dicen que es baja y el 31.03%
indican que es medio; mientras el 6.89% manifestaron que la remuneracion y el

reconocimiento es alto, en otras palabras, la remuneracion y el reconocimiento a

los docentes debe mejorar.
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Tabla 7. Motivacion laboral.

Niveles | Frecuencia| Porcentaje

Bajo 20 34.48

Validos Medio 30 51.73
Alto 8 13.79

Total 58 100

Figura 5. Motivacion laboral.
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Del total de docentes encuestados, el 51.73%, indican que tienen medio
la motivacion laboral; mientras que el 34.48% manifiestan bajo solo el 13.79%
indican que tienen una motivacion laboral alto; estos resultados significan que

requieren elevar la motivacion laboral.

Tabla 8. Dimension. Motivacién extrinseca

Niveles | Frecuencial Porcentaje
Bajo 9 15.51
Medio 20 34.49

Vali
alidos 1= o 29 50
Total 58 100
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Figura 6. Dimension. Motivacion extrinseca
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En lo que respecta a la dimension motivacion extrinseca, en la Tabla y

demuestran poseer motivacion extrinseca medio y alto.

Tabla 9. Dimension. Motivacidn intrinseca

Niveles | Frecuencial Porcentaje

Bajo 31 53.44

- Promedio 19 32.77
validos i g 1379
Total 58 100
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Figura 6, de los docentes encuestados el 50% indican tener alto motivacion
extrinseca, asimismo el 34.49% manifestaron se ubica en el nivel medio y el

15.51 indicaron un nivel bajo; estos datos significan que los docentes




Figura 7. Dimension. Motivacion intrinseca
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Los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San
Vicente de Carfiete, en la Figura 7, el 53.44%, indican tener motivacion
intrinseca bajo, el 32.77% manifiestan tener medio, Unicamente 13.79%
manifiestan tener una motivacién intrinseca; Esto datos nos indican que los
docentes tienen dificultades en la motivacion intrinseca.

Tabla 10. Prueba de normalidad segun Kolmogorov- Smimov entre la Gestidn
del talento humano y motivacion laboral en docentes de la Institucién Educativa

Santa Rita de Cassia, San Vicente de Canfete

Kolmogoro v-
Smimov
Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano .042 0.000
Motivacion laboral 143 0.000

Al visualizar el cuadro que se obtuvo en la prueba de normalidad, arrojan
para la gestion del talento humano y motivacion laboral 0.42 y 0.143

respectivamente, ello indica que los datos se desvian significativamente y no
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4.3.

siguen una distribucion normal. A la vez, el nivel de significacion es 0.000 ;
menor que 0,05; ello quiere decir, que tanto para la gestion del talento humano,
como para la motivacion laboral los valores de significancia son muy bajos, por
lo que se rechaza la hipotesis nula; por lo que ninguna de las variables sigue una
distribucion normal, y por ende, no se puede usar técnicas estadisticas
paramétricas, y se utiliza la prueba de hipdtesis mediante los estadigrafos no
paramétricos; y se opta por el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
Prueba de Hipdtesis

Hipotesis de la investigacion

H1 Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete.

HO No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
la motivacion laboral en los docentes de la Institucién Educativa Santa Rita de

Cassia, San Vicente de Cafiete.
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Tabla 11. Relacion de la muestra no paramétrica, segun Rho Spearman

significativa entre la gestion del talento humano y la motivacién laboral en los

docentes de la Institucién Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de

Canete
Gestion del Motivacion
talento humano laboral
Gestion del talento
humano Sig (bilateral) - 000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente
de .705 1.000
Motivacién laboral correlacién
otivacion faboral ™= q30 " pyijateral) 000 i
N 58 58

**. La correlacion es significativa al nivel 0.05

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, efectuado el valor del

coeficiente de correlacién corresponde (r = 0.705) indicando una correlacion

positiva moderada a fuerte, ello indica que cuando mejora la gestién del talento

humano, tiende aumentar la motivacion laboral. A la vez, el valor de

Significaciones bilateral = 0,000 esta como menor al de P = 0,05; entonces la

relacion es significativa al 95% vy, en el acto se rechaza la hipétesis nula HO

demostrando la existencia de la relacion significativa entre la gestion del talento

humano y la motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa

Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafete.




Tabla 12. Relacion de la gestidn del talento humano y la motivacion extrinseca

en los docentes de la Institucién Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de

Canete
dGI(:sltiért] Motivacion
el talento "
humano extrinseca
Coeﬁuen'gg de 1,000 703
correlacion
Sig (bilateral) i 000
Rho de Gestion del talento
Spearman humano
N 58 58

La correlacion es significativa al nivel 0.05

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, efectuado el valor del
coeficiente de correlacion de la gestion del talento humano y la motivacion
extrinseca corresponde (r = 0.703) indicando una correlacion positiva moderada
a fuerte, ello indica que cuando mejora la gestion del talento humano, tiende
aumentar la motivacion extrinseca de los docentes. A la vez, el valor de
Significaciones bilateral = 0,000 esta como menor al de P = 0,05; entonces la
relacion es significativa al 95% vy, en el acto se rechaza la hipdtesis nula HO
demostrando la existencia de la relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la motivacion laboral en su dimension extrinseca en los docentes de

la Institucién Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.
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Tabla 13. Relacion de la gestidn del talento humano y la motivacion intrinseca

en los docentes de la Institucién Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de

Canete
dcﬁsfié? Motivacion
el talento PR
humano intrinseca
Coeficient
e de 1,000 .807
correlacio
Rho de Gestion del talento n
Spearman humano
Sig. ,000
(bilateral)
N 58 58

La correlacidn es significativa al nivel 0.05

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, efectuado el valor del

coeficiente de correlacion de la gestion del talento humano y la motivacién

intrinseca corresponde (r = 0.807) indicando una correlacion positiva fuerte, ya

que esta cerca de 1, ello indica que a medida que mejora la gestion del talento

humano, tiende aumentar la motivacién intrinseca de los docentes. A la vez, el

valor de Significaciones bilateral = 0,000 esta como menor al de P = 0,05;

entonces la relacién es significativa al 95% vy, en el acto se rechaza la hipotesis

nula HO demostrando la existencia de la relacion significativa entre la gestion

del talento humano y la motivacion laboral en su dimension intrinseca en los

docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de

Canete.
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44.

Discusion de resultados

En el trabajo de investigacion sobre gestion del talento humano y la
motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cariete. Llego a establecer los resultados de la prueba de
Rho de Spearman identifica el valor del coeficiente de correlacion (r = 0.705)
esto sefiala que hay correlacion que se encuentra inclinada de moderada a fuerte,
ello representa que cuando mejora la gestion del talento humano tiende
aumentar la motivacion laboral. También se ve el valor de P = 0,000;
ciertamente, resulta menor al de P = 0,05; entonces, la relacion es significativa
al 95%; por tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho); teniendo la seguridad, que
existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San
Vicente de Carfiete. De la misma, forma se obtuvo que existe una correlacion
mas fuerte con respecto a la gestion del talento con la motivacion intrinseca de
0.807, a diferencia de la dimension de la motivacion extrinseca que fue 0.703.

Dentro de esa linea en relacion a esa correlacion, el antecedente de Quispe
(2018) también encuentra una relacion entre las variables de estudio e incluso
mucho mas fuerte, ya que sus resultados arrojaron un 0.817, es decir positiva
alta; sin embargo, cabe precisar que tom6 como prueba estadistica el Tau-b de
Kendall, la cual es una prueba alternativa a la de Pearson que mide el grado de
acuerdo a dos variables ordinales. A la vez el valor de P fue también de 0.00 al
igual que nuestro estudio, por lo que también rechazé la hip6tesis nula.

Sin embargo, en el estudio de Alviteres (2018) sefialan que la
correlacion de Rho Spearman es de 0.511, es decir correlacion positiva

moderada; que considera que una mejora leve de la gestion del talento, podria
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considerar un aumento a la motivacion laboral, pero también que podria existir
otros factores que afecten la motivacion laboral ademéas de la gestion del
talento humano. A la vez el valor de P fue 0.006 lo que indica que
estadisticamente significativamente, lo que también rechaza la hipétesis nula.

Coachin (2022) en su objetivo de determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y motivacion de docentes de la red 4, Puente Piedra, 2019;
los resultados sefialaron que el rho Spearman es 0.703, la cual indica que existe
una correlacion positiva de moderada a alta, muy similar a nuestra investigacion
realizada, por lo que es el antecedente que mas reafirma este estudio. A la vez,
siendo p=0.000, la cual demuestra también una relacion significativa, por lo que
existe una relacion significativa entre ambas variables. Con respecto a sus
resultados especificos, este estudio sefiala que la gestion del talento humano y la
motivacion intrinseca 0.837 se encuentra en una correlacion positiva alta, a
diferencia de sus otras dimensiones de motivacion; igualmente en nuestro
estudio presenta una tendencia similar, en donde la mayor correlacion se da
entre esta variable y la dimensién motivacion intrinseca que es 0.807; en ambos
casos de una correlaciéon positiva fuerte y/o alta. Asimismo, en una menor
medida, el antecedente presenta rho Spearman de 0.647 en la motivacién
extrinseca, es decir correlacion positiva moderada; en cambio en nuestro estudio
es 0.703 es decir correlacién positiva de moderada a fuerte. Por lo que se
interpreta que la relacion es mas fuerte y alta en torno a la gestion del talento
humano con la motivacion intrinseca, a diferencia de la motivacion extrinseca
que el impacto es menor, tanto en el antecedente como en nuestro estudio.

Ante lo citado, de la discusion de resultado con los antecedentes de

estudios se evidencia que todo los antecedentes coinciden en indicar que existe

44



una relacion significativa entre la variable gestion del talento humano y la
motivacion laboral; en lo que difiere es en el valor del coeficiente, ya que segln
ellos algunos antecedentes manifiestan que existe una correlacion, leve,
moderada, fuerte; y también en que no todos utilizan el Rho de Spearman; por lo
que se deduce también que se puede utilizar diferente estadigrafos para un
determinado resultado de acuerdo a ciertos pardmetros como el numero de
muestra y los objetivos de la investigacion; ademas se deduce que mientras mas
ese coeficiente sea menor y manifieste una correlacion positiva moderada o
débil, més existe la probabilidad de que haya otros factores que afecten a las
variables. Lo importante en ello, también es indicar que a mayor haya un
aumento de la gestion del talento humano, tiende a aumentar la motivacion
laboral, por lo que a mejor sea los componentes de la seleccion del personal,
evaluacion y desempefio, remuneracion y recompensa, mayor sera la tendencia
de la motivacion laboral, tanto extrinseca como intrinseca, sobre en una mayor
tendencia la intrinseca. Todos los demas antecedentes, también rechaza la
hipétesis nula ya que tiene como resultado el nivel de significancia que apoya
esa mocion.

Finalmente, se resalta una mayor relacion de la variable gestion del
talento humano con la motivacion intrinseca, ello quiere decir que los docentes
se sienten mas motivados con los que proviene del interior del individuo, como
el disfrute personal o el interés por la tarea en si misma, la vocacion, la

responsabilidad, la autorrealizacion, la empatia, el cumplimiento de metas, etc.
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CONCLUSIONES
La gestion del talento humano tiene relacion con la motivacién laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete,
estando el valor de r = 0.705 y p=0,000<0.05 es significativa; en consecuencia, es
una correlacion positiva de moderada a fuerte, por lo que se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Cuanto mejor es la gestion del talento humano
mayor sera la motivacién laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa
Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete.
La gestion del talento humano tiene una relacion significativa, positiva de
moderada a fuerte con la dimension extrinseca de la motivacion laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete,
estando el valor de r = 0.703 y p=0,000<0.05 es significativa; en consecuencia, es
una correlacion positiva de moderada a fuerte, por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna.
La gestion del talento humano tiene una relacién significativa, positiva, fuerte con
la dimension intrinseca de la motivacion laboral en los docentes de la Institucion
Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete, estando el valor de r =
0.807 y p=0,000<0.05 es significativa; en consecuencia, es una correlacion
positiva fuerte, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna.
En la figura 02 evidencia que la mayoria de docentes indican que se deberia
mejorar la seleccion del personal docente y en la figura 03 demuestra, que la
mayoria tienen una evaluacién desempefio entre medio y bajo. Asimismo, en la
tabla y figura 04 indican que la remuneracion y el reconocimiento a los docentes

son bajas.



Los datos de la figura 06 y 07 significa que los docentes demuestran poseer
motivacion extrinseca medio y alto, también tienen dificultades en la motivacion

intrinseca.



1.

RECOMENDACIONES

Frente a la existencia de relacion entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Carfiete; las autoridades que dirigen el sistema educativo
en Cariete, deben procurar llevar a cabo orientacion sobre gestion el talento
humano y motivacion laboral.

En cuanto a la gestion del talento humano y la motivacion laboral en los docentes;
se debe desarrollar habilidades de motivacion extrinseca e intrinseca.

Sobre Gestion del talento Humano de los docentes de la Institucion Educativa
Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafiete se debe promover de manera
frecuente el trabajo cooperativo y colaborativo, con el proposito de lograr

incluirlos en el sistema laboral que exige nuestra época.
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ANEXOS



Anexo 1
Instrumento de Recoleccion de Datos
Instrumento

GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con (X). Son andnimas, sus respuestas tienen la
siguiente escala de valoracidon: Muy rara vez (1), Rara vez (2), A menudo (3), Muy a menudo (4)

N° ITEM

Seleccion de Personal
P1 | ¢Est4 Usted de acuerdo que el Curriculum Vitae es importante para la seleccién del personal?
P2 ¢Esta de acuerdo que el curriculum Vitae es un instrumento que sirve para mejorar los resultados de la Seleccién

del personal?
P3 ¢ Estéa de acuerdo que la evaluacién de seleccion del personal contribuye a la Gestién del Talento Humano?
P4 ¢ Esté& Usted de acuerdo que la entrevista del personal ayuda a seleccionar al personal?
P5 ¢ Estéa de acuerdo que la entrevista es un método para recoger informacion para la seleccién del Personal?
P6 ¢ Usted esta de acuerdo con el proceso de seleccion de personal?
P7 ¢ Esta de acuerdo Usted que es necesario la contratacién de nuevo personal?
P8 ¢ Cree Usted que existe injerencia para la contratacion de personal?
P9 ¢ Estés de acuerdo con el proceso de contratacion de personal?
Evaluacion de desempefio
P10 | ¢Las capacitaciones ayudan a que el personal este actualizado?
P11 | ¢La capacitacion recibida esta orientada a la necesidad del trabajador?
P12 | ¢La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos para un mejor desempefio en el trabajo?
P13 | ¢Adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion de personal?
P14 | ¢Losplanes o programas de capacitacion se ejecutan y se cumplen?
P15 | ¢Los trabajadores estan considerados dentro del plan de capacitacion?
P16 | ¢Enel Plan Operativo Institucional esta considerado el presupuesto para la capacitacion del personal?
P17 | ¢Seasigna presupuesto para la capacitacion del personal?
P18 | ¢El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacion?
Remuneracion y recompensa

P19 | ¢La Satisfaccion del personal contribuye con su desarrollo personal?
P20 | ¢El desarrollo personal del trabajador esta orientada hacia el futuro?
P21 | ¢Las capacidades profesionales de los trabajadores son usadas y empleadas en forma provechosa?
P22 | ¢Los trabajadores asumen trabajos de mayor complejidad y de mucha responsabilidad?
P23 | ¢La responsabilidad ayuda al desarrollo personal del trabajador?
P24 | ;Los trabajadores cumplen con responsabilidad las funciones asignadas?
P25 | ¢Se brinda oportunidades de superacion?
p26 | ¢LaDireccidn prestaatencion a las necesidades de desarrollo de los trabajadores?
P27 | ¢Serealiza la rotacién permanente de cargos?




Instrumento

MOTIVACION LABORAL

Lea las preguntas y marque una sola alternativa con (X). Son andnimas, sus respuestas
tienen la siguiente escala

de valoracién: Muy raravez (1), Raravez (2), Amenudo (3), Muy a menudo (4)

N° ITEM

motivacioén extrinseca

P1 | ¢Estas deacuerdo que el compromiso influye en la calidad de vida laboral?

P2 | ¢Esta Usted de acuerdo que el compromiso es importante para tener un rendimiento laboral 6ptimo?

P3 | ¢Lostrabajadoresde las |IE de la UGEL 08 estan comprometidos en realizar trabajos de calidad?

P4 | ¢Las|E de la UGEL 08 promueve y alienta la iniciativa de sus trabajadores?

P5 | ¢Los trabajadores tienen iniciativa para realizar sus funciones asignadas?

P6 | ¢Los trabajadores emprenden sus actividades sin esperar que lo indiquen?

P7 | ¢Esta Usted de acuerdo que la puntualidad es importante para tener un rendimiento laboral éptimo?

P8 | ¢Lostrabajadores cumplen dentro de los plazos establecidos con las tareas encomendadas?

P9 | ¢Lostrabajadores de las IE de la UGEL 08 cumplen con el horario de trabajo?

P10 | ¢Existe suficiente reconocimiento y recompensa por hacer un buen trabajo?

P11 | ¢Esta deacuerdo que se debe considerar necesaria alguna recompensa econémica por su trabajo?

P12 | ¢Las compensaciones y beneficios se dan por el reconocimiento al desempefio laboral?

P13 | ¢Existen incentivos econdmicos cuando uno realiza un trabajo excepcional?

P14 | ¢Losincentivos que percibe por las metas alcanzadas responden a su nivel de desempefio?

P15 | ¢Las compensaciones y beneficios se brindan como parte del desempefio laboral?

P16 | ¢Losascensosen la IE Santa Rita de Cassia se manejan de manera justa?

¢ Los ascensos son transparentes, confiables, todos tienen la misma oportunidad y se benefician la mayoria que

P17
realmente merecen?

P18 | ¢(Enla IE Santa Rita de Cassia, solo ascienden los que tienen influencia?

motivacién intrinseca

P19 | ¢Tiene participacion entusiasta y decidida para corregir y prevenir errores, para el logro de metas colectivas?

p20 | ¢Enelequipo de trabajo se considera la opinion de cada uno de los miembros como igualmente valiosa?

¢ Los miembros del equipo de trabajo participan activamente tanto en los éxitos como en los problemas que se

P2l presentan?

P22 | ¢Cadamiembro del equipo pone todo su esfuerzo al logro del objetivo comdn?

p23 | ¢Losmiembros de trabajo en equipo se apoyan los unos a los otros para agilizar el trabajo en conjunto?

P24 | (Enelequipo seayuda aalgiin miembro con dificultades para cumplir con su parte del trabajo?

P25 | ¢Lostrabajadores confian unos en otros; la comunicacion es abierta y sin barreras?

P26 | ¢Existe una comunicacion eficiente en relacién con el buen ambiente y productividad de trabajo?

P27 | ¢Enelequipo de trabajo se toman decisiones sin considerar la opinion de todos sus miembros?




Anexo 2: Procedimiento de validacion y confiabilidad

Datos generales
1.1,
1.2.
1.3,
1.4,
15

Autor del instrumento:

S UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

ESCUELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTO

Apellidos y nombres del Experto: Julio Cesar CARHUARICRA MEZA

Grado académico. Doctor

Institucién donde labora: Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn

Luz Harminia LOPEZ SANCHEZ

Titule de la Investigacion: Gestion del talento humano y motivaciéon laboral en docentes de la

Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafete

Aspectos de Validacién:

Muy deficiente (1), Deficiente {2}, Aceptable {3), Bueno (4}, Excelente (5)

CATEGORIA

INDICADOR

CLARIDAD

Los ftems estdn formulados con lenguaje speopiado

OBJETIVIDAD

Los items estan expresados en especialidad cbservable

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencla acorde con el
conacimiento

>

ORGANIZACION

Existe una organizacion légica entre las variables

SUFICIENCIA

Los tems expresan suficiencia en cahdad y cantidad

INTENCIONALIDAD

Los items son adecuados para valorar aspectos de contenido

 CONSISTENCIA

Loz iterns estan basados en los aspectos tedricos cientificos

COHERENCIA

Entré los indicadores y las dimensiones

METODCLOGIA

La estrategia corresponde al proposito de investigacion

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento éptimo y mas
adecuado

0L | 0 MM M

SUBTOTAL

PUNTAJE TOTAL

Intervalo de puntaje para ia calificacion del instrumento:

0-10
0 - 20%

Muy
daficiente

11-20 Deficiente 20-30 Aceprabls |

ZIN - 40N A1% - 80N

41-50

Excelente

1% - 100%

Promedio de valoracién porcentual es: 80 %

De acverdo 3 los puntajes obtenidos #n cada uno de los indicadores de evaluacion son muy significativos,
glcanzando un puntaje promedio de validez por el experto de &0 puntos, cuyo resultado es de BUENO, Lo

que significa que el instrumento es valido, permitizndo al investigadar medir las variables de estudio

Cerro de Pasco, 2025

£

Dr. Julio CeSar CARHUARICRA MEZA
DNI: 04014156




Datos generales

1.1,
1.2,
13
14,

Grado académico:
Institucién donde labora: Universidad Nacional Daniel Alcides Carridn
Autor del instrumentao:
Titulo de la investigacion: Gestién del talento humano y motivacién laboral en docentes de Ia

ESCUELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTO

Apellidos y nombres del Experto: José Rovino ALVAREZ LOPEZ

Doctor

Luz Herminka LOPEZ SANCHEZ

Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San Vicente de Cafate

Aspectos de Validacion:

Muy deficiente {1), Deficiente (2), Aceptable (3), Bueno {4), Excelente (5)

CATEGORIA

INDICADOR

CLARIDAD

Los items estin formulados can lengusje spropiado

OBJETIVIDAD

Los items estan expresados en especialidad observable

ACTUALIDAD

El instrumento evidencla vigencia acorde con el
conockmiento

ORGANIZACION

Existe una organzacion logica entre las vanables

SUFICIENCIA

Los items expresan suficiencia en <alidad y cantidad

INTENCIONALIDAD

Los items son adecuados para valorar aspectos de
contenido

x|=

CONSISTENCIA

Los items estan basados en los aspectos tedricos clentificos

COHERENCIA

Entre los indicadores y |as dimensiones

METODOLOGIA

La estrategia corresponde 3l propasito 2w investigacion

PERTINENCIA

-

£1 instrumento responde al momento 0ptimo v mas
adecuado

X |x

SUBTOTAL

PUNTAJE TOTAL

42

Intervalo de puntaje para la calificacion del instrumento:

0-10
05 . 0%

Muy
deficente

11-20 | Defi 20-30 | A¢ bl 31-39 Bueno

218 - A0w AL1% 0% aIN « BO%

41-50

Excelente

S1% - 100%

Promedio de valoracién porcentual es: 84 %

De acuerdo # los puntajes obtemidos en cada uno de los indicadores de evaluacion son muy significativos,
alcanzando un puntaje promedio de valide: por el experto de-_42 ' puntos, cuyo resultado es de
EXCELENTE. Lo que significa que el instrumento es vafida, permitiendo al Investigador medir las variables de

estudio.

Cerro de Pasco, 2025

-

Dr. José Rovino ALVAREZ LOPE2
DNI: 20642862




Datos generales

ESCUELA DE POSGRADO

INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTO

1.1, Apellidos y nombres del Experto: Miguel Angel VENTURA JANAMPA

1.2.
13.
1.4,
15.

Grado académico:
Institucion donde labora:
Auter del instrumento:

Magister

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién

Luz Herminia LOPEZ SANCHEZ

Titulo de fa investigacion: Gestion del talento humano y motivacion laboral en docentes de la

Institucion Educativa Santa Rita de Cassla, San Vicente de Cafete

Aspectos de Validacion: ‘

Muy deficiente (1), Deficiente {2), Aceptable {3}, Bueno (&), Excelente (5)

CATEGORIA

INDICADOR

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguzje apropizda

OBJETIVIDAD

Los items estan expresados en especialidad observabie

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento

ORGANIZACION

Existe una organizacion |égica entre las variables

SUFICIENCIA

Los ftemns expresan suliciencia en calidad y cantidad

INVENCIONALIDAD

Los items son adecuados para valorar aspectos de
contenido

CONSISTENCIA

Los itemns estan basados ¢« los aspectos tearicus cientificos

COHERENCIA

Entre los indicadores y las dimersiones

METODOLOGIA

La estrategia corresponde al proposito de investigacion

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento dptima v mis
adecuado

x| x

SUBTOTAL

- g

28 | 18

PUNTAJE TOTAL

43

Intervalo de puntaje para la calificacion del instrumento:

0-10
oN - 0%

Muy
deficiente

11-20 | Deficiente | 20-30 | Aceptable | 31-39 | Bueno

21% - A0N A1% - 0% S1% - BO%

a1-

HIN

Excelente }

Promedio de valoracion porcentual es: 86 %

De acuerdo s los puntajes obtenidos en cada uno de los indicadares de evaluacion son muy significativos,
alcanzando un puntsje promedio de validez por el experto de _43  puntos, cuyo resultado es de
EXCELENTE. Lo que significa que el instrumento es valido, permitiendo al investigador medir las variables de

estudio,

Cerro de Pasco, 2024

Mg. Miguel Angel VENTURA JANAMPA
DNi: 20642862



Anexo 3. Matriz de consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

General

¢Colmo se relaciona la gestién del
talento humano con la motivacion

laboral en los docentes de la

Institucién Educativa Santa Rita de

Cassia, San Vicente de Cafiete?

Especificas

¢Como se relaciona la

gestion del talento humano con
la motivacion extrinseca en los
docentes de la Institucion
Educativa Santa Rita de Cassia,
San Vicente de Cariete?

¢Como se relaciona la

gestion del talento humano con
la motivacion intrinseca en los
docentes de la Institucion
Educativa Santa Rita de Cassia,
San Vicente de Cafiete?

General

. Determinar la relacién existente entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral en los docentes
de la Institucién Educativa Santa Rita de Cassia, San
Vicente de Cafiete

Especificas

Determinar larelacion existente entre la gestion del
talento humano y la motivacion extrinseca en los
docentes de la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete.

Determinar la relacion existente entre la gestion del
talento humano y la motivacion intrinseca en los docentes
de la Institucion Educativa Santa Rita de Cassia, San
Vicente de Cafiete.

H1

Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la
motivacion laboral en los docentes de
la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete.

HO

No existe relacién significativa entre la
gestion del talento humano y la
motivacidn laboral en los docentes de
la Institucion Educativa Santa Rita de
Cassia, San Vicente de Cafiete.

Gestion del talento humano

Seleccion de personal
Evaluacion de desempefio
Remuneracién y recompensa

Motivacion laboral

Motivacion extrinseca
Motivacion intrinseca

Tipo de investigacion
Segun Sampieri,
Fernandez y Baptista
(2014), el tipo de
investigacion es
descriptiva porque
intenta esclarecer las
caracteristicas, y
perfiles de personas,
grupos, comunidades,
procesos, objetos o
cualquier otro
fendmeno bajo
analisis. Y
relacionado porque el
objetivo es
comprender el grado
de conexién o
asociacion que existe
entre dos 0 mas
conceptos, categorias
o0 variables en un
contexto particular (p.
98).

Poblacién y muestra:
58 docentes de la
Institucién Educativa
Santa Rita de Cassia,
San Vicente de
Cafiete.




ANEXO 4:
PROCEDIMIENTO DE CONFIABILIDAD PRUEBA PILOTO A LOS DOCENTES DE LA IE SANTA
RITA DE CASSIA VARIABLE DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

VARIABLE DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO. NUMERO DE ITEMS

SELECCION PERSONAL EVALUACION DEL DESEMPENO REMUNERACION Y RECOMPENSA
ENCUESTADOS

E1

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

WWWWhBDDDD
WA WWDADRDDDD
WWWWW R DMDDD
WA BB DDRDDDD
DRI D| DD DW A D
HIRININNN W W W W
W WWRADDRDDDD
W WWWHANBD DD
WWWWW A DD DND
NINININWINN W W W
WININININ W W W W Ww
NWWWHADWSADD
WWWWRADDDDD
NWWWSADDDWW
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NW W W ADD DD D
WWWWW AP DAD D
WWWWWhBADDD
WWWWhBDDDD
N = WININN W WA D

NBR|D| DN W WWWW

NBIDWWNNININN

WIWWWINININININN

WIWWINININWWWwWw

WW[N| N = = =] =] =] =

NINININ W W W W ww

E10
VARIANZA

K ( NUMERO
DE ITEMS) 27

SUMATORIA . 2 Interrvalo de Nivel de
DE VARIANZAS | 9.09 2. S valores confiabilidad

VARIANZA DE -
LA SUMA DE 3 Confiabilidad muy alta

LOS ITEMS | 48.5 0.90 - 1.0¢

ALPHA DE CRONBACH 0.84

confiabilidad altd

0.80 - 0.89 Confiabilidad alta

0.70 - 0.79 Confiabilidad aceptable

0.60 - 0.69 Confiabilidad baja
0.50 - 0.59 Confiabilidad muy baja
<0.5 Confiabilidad nula

N W WIAINNWWWW



VARIABLE MOTIVACION LABORAL EN LOS DOCENTES.

Fuente: Gliem, J.A. y Gliem, R.R. (2003) Calcular, interpretar y reportar el coeficiente de

confiabilidad alfa de Cronbach para escalas tipo Likert.

ITEMS
MOTIVACION EXTRINSECA MOTIVACION INTRINSECA
ENCUESTADOS total
El 4 | 4 | 4| 4| 4| 3| 4| 3| 4 | 4|4 4|3|3|2|4|2|3|4|3|4]| 4| 4]| 4| 443 97
E2 4 | 4 | 4| 4| 4| 3| 4| 3| 4 | 4|4 4|3|3|2|4|2|3|4|3|4]| 4| 4| 4| 443 97
E3 4 | 4 | 4| 4| 4| 3| 4| 3| 4 | 4|4 4|3|3|2|4|2|3|4| 4| 4]|3| 4] 4] 4]|3[3]| 96
E4 4 | 4 | 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4 | 4|4l 4| 2|3|2|3|2|3|4|4|4]|3|3]|4]|4]|3|3|] 9
E5 4 | 4 | 4| 3| 3| 4| 4| 4| 3 | 4|4l 3|2|3|2|4|2|4| 4| 4| 4|33 ]| 4] 4144 o5
E6 3| 4 | 3| 4| 4| 4| 4| 4] 3 | 3|4| 43| 2|2|2|3|2|4|4)4|3|3|3|4/|4|3]|] 8
E7 3 4 3 2 3 4 3 4 3 3 14| 3 1 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 12]|3 83
E8 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 14| 3 2 2 2 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 13]3 83
E9 4 4 2 2 2 3 3 2 3 3 14| 3 2 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 1|3 78
E10 4 4 2 3 4 3 3 2 3 3 14| 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 12]2 75
VARIANZA
K (NUNERO Nivel de
DE ITEMS) 27 Interrvalo de valores | confiabilidad
> S, :;EORIA Confiabilidad muy
' §_*RIANZAS | 1001 0.90 - 1.00 alta
. ARIANZA
DELASHMA Confiabilidad alta
ITEMS 62.61 0.80 - 0.89
Confiabilidad
0.70 - 0.79 aceptable
CARI’_(;)SQA%EH 0.86 :ﬁgﬁabmdad 0.60 - 0.69 Confiabilidad baja
Confiabilidad
0.50 - 0.59 muy baja
<0.5 Confiabilidad nula



ANEXO 5:
APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS A LOS DOCENTES DE LA IE SANTA RITA DE CASSIA










