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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como variables a la Gestion del Talento
Humano y Calidad Educativa en una Institucion Educativa del distrito de San Juan
de Lurigancho, 2021, y tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y calidad educativa en una Instituciéon Educativa
del distrito de San Juan de Lurigancho, 2021. Las teorias que se tomaron en cuenta
para este estudio fueron la teoria de los recursos propuesta por Santos quien
resalta la importancia de los recursos humanos. De la misma forma Chiavenato,
quien enfatiza la necesidad de tener una constante innovacion y renovacion en las
organizaciones. La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo tipo aplicada
de nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La
poblacién estuvo conformada por 60 docentes a quienes se les aplico la técnica de
encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios, donde se levantoé informacion
sobre la variable calidad de vida laboral y desempeiio docente. Las variables
Gestion del Talento Humano y Calidad Educativa se midieron a través de los
instrumentos de recoleccion de datos que fueron validados por juicio de expertos;
la aplicabilidad y confiabilidad se determiné mediante el coeficiente Alfa Cronbach

cuyo valor fue de 0,954 en el primer instrumento, y en el segundo 0,958.
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Abstract

The present research work had as variables the Management of Human Talent and
Educational Quality in an Educational Institution of the district of San Juan de
Lurigancho, 2021, and its general objective was to determine the relationship that
exists between the management of human talent and educational quality in an
Educational Institution of the district of San Juan de Lurigancho, 2021. The theories
that were taken into account for this study were the theory of resources proposed
by Santos who highlights the importance of human resources. In the same way
Chiavenato, who emphasizes the need for constant innovation and renewal in
organizations. The research carried out was of a quantitative approach, applied type
of descriptive correlational level, non-experimental design and cross-sectional
section. The population was made up of 60 teachers to whom the survey technique
was applied and the instruments were two questionnaires, where information was
collected on the variable quality of work life and teacher performance. The variables
Human Talent Management and Educational Quality were measured through data
collection instruments that were validated by expert judgment; the applicability and
reliability were determined using the Alpha Cronbach coefficient whose value was

0.954 in the first instrument, and 0.958 in the second.

Keywords: management, talent, quality.



I. INTRODUCCION

Actualmente se vivencia un contexto muy complejo, que nos lleva a apreciar como
la gestion del talento humano tiene alta relevancia ante la calidad educativa y
mucho mas, en tiempos de pandemia. Ahora, esta situacion ha creado nuevos
escenarios, donde los avances tecnoldgicos y cientificos han generado una nueva
demanda con respecto a los talentos que los profesionales debe tener, de tal forma
que les permita dar soluciones a los retos y desafios propios de este siglo En este
sentido, las organizaciones esperan que los colaboradores sean muy profesionales,
de tal manera que pueda generar mejoras en el aspecto educativo en relacion a la
calidad que se busca, logrando que estas personas logren hacer un uso adecuado
de sus capacidades y talentos de manera que se generen procesos innovadores.

Sin embargo, estudios a nivel internacional como los realizados por el area
del talento humano de ManpowerGroup y Deloitte (2018), dan a conocer una
deficiencia de talento humano, representada por un 45% con respecto a la
poblacion mundial, que es uno de los valores méas altos en la Gltima década.
Ademas, en este estudio se precisa que existe una demanda de nuevas habilidades
gue tendrian que tener las personas para un buen cumplimiento de sus funciones.
Ahora, dentro de los factores influyentes que generan esta necesidad, encontramos
a la mano de obra que baja en su rendimiento, las dificultades del mercado laboral
y las situaciones de crisis econémica y social que viven las empresas.

Ahora, a nivel mundial, Oxford Economics (2021), indica que diversos
cambios estructurales como, los avances tecnoldgicos, la realineacion econémica,
las tendencias demogréficas y las nuevas necesidades e intereses de los clientes,
estan llevando a las organizaciones a replantear sus estrategias en relacion a los
recursos humanos. Por ello, se precisa que estos fendmenos mencionados tendran
el mayor impacto en los requerimientos de talento de sus organizaciones en los
préximos afios. Sin embargo, la revista “resource management” (2015) sefiala que
antes de que se elabore una estrategia de gestion de recursos humanos, se debe
tomar en cuenta a qué personal va dirigido. De lo ultimo podemos inferir que toda
reforma en la gestidon del talento de las personas debe considerar a los individuos

como el factor mas relevante en la empresa.



Ademas, en el contexto mundial, segun Musa (2017), las demandas propias
de este siglo han generado la necesidad de que las instituciones puedan reformular
la organizacion en la gestion del talento humano y las relaciones entre las personas
considerandolas esenciales para la mejora de la productividad de todos los
participantes. Ademas, Montoya y Boyero (2016), indican que las empresas han
puesto énfasis en esto mismo, de tal forma que se consigan los resultados
programados y que estos puedan beneficiar a todos los colaboradores.

Segun Ramirez et al. (2018), las organizaciones de diversos paises en
Latinoamérica como, Ecuador, Brasil, Argentina y Perud, han realizado cambios
sustanciales en las oficinas del personal con estrategias de acompafamiento al
personal, compensaciones y politicas de retencion, lo cual ha tenido consecuencias
positivas para el cumplimiento de sus objetivos y en concordancia con las
necesidades del entorno. De la misma forma Valencia (2018); Montoya y Boyero
(2016), senalan que los procesos de acompafiamiento y evaluacion deberian
concretarse en planes de mejora continua dirigidas al desarrollo organizacional. En
ese sentido, estas innovaciones son determinantes para mejorar la efectividad en
las instituciones.

En el Peru, Torres (2017) sefiala que, en educacion, se considera que la
gestién de las personas corresponde a un ambito relevante para alcanzar la calidad
educativa, y esto involucra varias acciones, como el reconocimiento del trabajo que
realiza el docente, la formacion continua, reuniones de fortalecimiento, etc. Por ello,
el estado es uno de los entes encargado de ejecutar estas propuestas y, en esa
misma linea de explicacion, el Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad Educativa (Sineace), es uno de los entes institucionales
gue buscan mejorar la calidad educativa, por medio del desarrollo de las destrezas
y competencias acordes al desempeiio laboral.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020), a través
de su informe trimestral indic6 que casi 8 millones de personas tienen trabajos
informales en el area urbana, lo que representa a un 68, 2% de la poblacion
econdémica activa. En ese sentido, las consecuencias producidas por la informalidad
son la falta de acceso a servicios y derechos de los trabajadores, tal es que, un 87,

3% de los trabajadores no tienen seguridad social o laboran en unidades de



produccion que no estan registradas.

Esto, nos da una muestra clara que la informalidad produce un déficit en la
gestidn de recursos personales en las diversas instituciones. Asimismo, diversos
centros educativos ya estan realizando reformas en el area de gestion de los
talentos de las personas al considerarlo una herramienta importante para mejora la
calidad del servicio educativo. Es por ello que, Oscco (2015), sefiala que la gestion
del talento humano es importante ir mejorando en las practicas profesionales de los
personas que colaboran con la organizacion y con ello se apunta al logro de los
propésitos y la eficiencia en sus procesos. Ahora, en educacion se precisa que esta
gestion esta sujeta al logro de programas de formacion continua, en donde se
fortalece aspectos actuales de la formacion continua docente, como el uso de las
tecnologias y el trabajo colaborativo (Lépez, 2017).

Sin embargo, segun Torres (2015), en nuestro pais, existen todavia
organizaciones que no tienen el respaldo del Estado para iniciar las adaptaciones
necesarias sobre la gestion del talento, lo cual genera dificultades en la seleccion y
sensibilizacion de los colaboradores, y se puede evidenciar en las relaciones
interpersonales inadecuadas entre colegas, lo que repercute en el cumplimiento de
los de los propdésitos que la empresa sea propuesto como metas.

Asimismo, Cabrera & Bonache (2016), menciona que las condiciones que
provienen del &rea de gestion de las personas se dirigen a un proceso donde se
pase del cumplimiento de la funcién administrativa secundaria para tomar la forma
de una funcion de direccién estratégica cuyo rol marque la diferencia en la toma de
decisiones.

Por su parte, Escobar (2013), menciona que la gestion de los talentos de las
personas en los centros educativos se encuentra vinculada a las funciones
directivas, lo cual determina que sean los responsables de la transformacion. Por
ello, los directivos deben de actualizarse en este rubro y tener en cuenta al capital
humano, no como herramienta, sino como persona; de esta manera se generaran
los cambios necesarios en relacion a mejorar en la educacion (Bolivar y Murillo,
2017).

Por ello, para iniciar una reformulacion en la gestion del talento humano, se
tiene que considerar varios aspectos, que segun Montoya (2016), se debe iniciar

con el replanteamiento del curriculo a nivel regional y local, ya este no puede ser el



mismo, obviamente, por las distintas realidades que se viven. Es asi que, frente a
la coyuntura de la pandemia, el Gobierno Peruano promulgo el decreto supremo de
urgencia (026- 2020), que indica la aplicacion del trabajo remoto en casi todas las
instituciones gubernamentales.

Es asi que, segun R.M 0547-2012-ED, el director y el consejo escolar deben
velar para que la calidad educativa no se vea afectada y que, al contrario, con una
gestidn ideal, se pueda ir mejorando en el desempefio profesional docente.

Ahora en lo local se ha observado que en la Institucion Educativa donde se
aplicara el estudio, todavia no se han generado los cambios necesarios que
garanticen mejoras en la gestion del talento del personal docente, ya que existen
carencias con respecto al desarrollo de habilidades duras y blandas requeridas
justamente para impulsar el desarrollo de la funcién organizacional. Ademas, existe
una falta de preparacién en quienes gerencia la escuela, ya que los docentes no
han sido capacitados en el manejo de los recursos y herramientas necesarias para
desarrollar su talento, y que les permita evidenciar mejoras en sus competencias.

En ese sentido, la presente estudio esta dirigido a medir la relacion que existe
entre la gestion de los recursos personales y calidad educativa en un colegio del
distrito de San Juan de Lurigancho, para lo cual se plantea el siguiente problema
general: ¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la calidad
educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho-
20217?; y como problemas especificos tenemos: (a) ¢ Qué relacion existe entre la
calidad de vida en el trabajo y la calidad educativa en pandemia en una institucion
educativa de San Juan de Lurigancho-2021? (b) ¢Qué relacién existe entre las
relaciones laborales y la calidad educativa en pandemia en una institucion
educativa de San Juan de Lurigancho-2021? (c) ¢Qué relacion existe entre la
capacitacion y desarrollo personal y la calidad educativa en pandemia en una
institucion educativa de San Juan de Lurigancho-20217? ¢ Qué relaciéon existe entre
el desarrollo organizacional y desarrollo personal y la calidad educativa en
pandemia en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho-20217?

En relacion a los objetivos tenemos como objetivo general determinar la relacion
gue existe entre la gestion del talento humano y la calidad educativa en pandemia
en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho-2021; y como objetivos

especificos tenemos: (a) Identificar la relacion que existe entre la calidad de vida y



la calidad educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de
Lurigancho-2021, (b) Identificar la relacion que existe entre las relaciones laborales
y la calidad educativa en pandemia en una institucién educativa de San Juan de
Lurigancho-2021, (c) Identificar la relacion que existe entre la capacitacion y
desarrollo personal y la calidad educativa en pandemia en una institucion educativa
de San Juan de Lurigancho-2021, (d) Identificar el desarrollo organizacional y
desarrollo personal y la calidad educativa en pandemia en una institucion educativa
de San Juan de Lurigancho-2021.

Finalmente, como hipoétesis general tenemos que existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la calidad educativa en pandemia en una
institucién educativa de San Juan de Lurigancho-2021,y como hipétesis especificas
tenemos: (a) Existe relacion significativa entre la calidad de vida y la calidad
educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho-
2021,(b) Existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la calidad
educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho-
2021,(c) Existe relacion significativa entre la capacitacion y desarrollo personal y la
calidad educativa en pandemia en una instituciébn educativa de San Juan de
Lurigancho-2021, (d) Existe relacion significativa entre el desarrollo organizacional
y la calidad educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de
Lurigancho-2021.

En cuanto a la justificacion el sistema educativo tiene un rol basico para la
evolucion de las personas, ya que un hombre bien preparado desarrollard muchos
aspectos en la sociedad asi mismo en la economia, es por ello que queremos una
educacion de calidad que ira de la mano con el desarrollo del recurso humano. Por
ello, se precisa que este estudio tiene como justificacion los siguientes ambitos: por
conveniencia, en donde se busca la interaccidn existente entre la gestion del talento
en personas y la cualidad pedagdgica ya que son dos aspectos fundamentales que
tienen un gran valor en el factor humanao.

Ahora, en el aspecto de relevancia social, de acuerdo a los resultados o
conclusiones que se obtendran va a favorecer identificar las problematicas de la
gestion del talento humano que impide de algin modo tener una buena calidad
educativa aun mas, en pandemia. En cuanto a lo metodolégico, se establece la

confiabilidad entre las variables de estudio, técnicas e instrumentos adecuados. Se



utiliza la metodologia cientifica con enfoque cuantitativo, disefio correlacional, que
sirve como un referente para otros investigadores que desean profundizar sobre
el tema. En la justificacion practica el estudio permitirda establecer conclusiones y
recomendaciones sobre la gestion del talento y la calidad educativa en pandemia

en un centro de estudios.

ll. MARCO TEORICO

En esta parte de la investigacion se realiz6 una revision de diversas fuentes
cientificas que guardan relacién con las variables propuestas, a partir de donde se
busca dar sustento teorice de nivel internacional y nacional, que en este caso son
considerados como los antecedentes.

Es asi que, en relacién a los antecedentes internacional tenemos a Harum
(2020), en su trabajo tuvo como propésito reconocer el nivel de correlacién entre la
gestion del talento y el desarrollo del liderazgo en docentes. Este estudio toma en
cuenta a 473 docentes de escuela en Malasia. Los resultados dan por evidencia
que las actividades de gestion del talento y liderazgo del maestro estan en niveles
altos. En ese sentido, se espera que las organizaciones como Instituciones
Educativas y sus oficinas de distrito y el mismo Ministerio de Educacién de Malasia
generen ayuda a la planificacion y organizacion de la busqueda de nuevos lideres
educativos.

Ghavidel et al, (2019), tuvo como propdsito el reconocer y fundamentar las
dimensiones que la gestion del talento en docentes del nivel primaria. Esta
investigacion es exploratoria. Se uso el enfoque cualitativo y la estrategia aplicada.
Se obtuvo como conclusiones que los directivos tiene que realizar una revision ya
hacer modificaciones al enfoque de la gestion del talento de personas que estan
desarrollando debiendo considerar cinco aspectos basicos para la mejora de la
gestion del talento en los centros de estudio: factores externos, campo,
intervencionistas, estrategias y resultados.

Asimismo, tenemos a Rondon (2016), quien en su estudio desarrollo el tema
de la gestion de los talentos en las personas en centros educativos. Este estudio
fue cuantitativo, no experimental. Se usaron cuestionarios, los cuales fueron

validados a un a un 0.95% en alfa Cronbach. Se concluyé que es importante el



implementar un disefio de gestidon de personas, el cual debe insertarse en los
procedimientos administrativos, en donde se deben considerar las competencias
personales, asi, como los propésitos de la organizacion.

Bonillay Monar (2016), en su investigacion realizada en Ecuador, tuvo como
propésito la creacién de un programa sobre gestion sobre los recursos humanos en
la funcion competente de la metodologia de trabajo del sector administrativo de la
Institucion Educativa. El estudio fue descriptivo, con una muestra de 27 maestros.
Se concluye que la capacitacion es un aspecto que fortalece a la Institucion
Educativa donde un 19% reconocen que no han recibido capacitacion, lo cual
representa un distanciamiento entre la organizacion y la gestién del talento de las
personas que la conforman. Asimismo, se debe organizar un plan de capacitacion
que genere mejoras en relacion a la funcién que cumple el maestro en la escuela.

Segun Bravo (2021), el propésito de su trabajo fue el poder medir el nivel de
existente entre la calidad educativa y el desempefio laboral de los colaboradores
de un colegio en Ecuador. El enfoque fue cuantitativo, no experimental, de disefio
descriptivo correlacional. 77 maestros fueron escogidos para la muestra para esta
investigacién. Se aplicacion 2 cuestionarios con escala Likert. Para la estadistica
se utilizé el programa SPSS version 24. Los resultados evidenciaron una rho de
spearman de 0,852 y un p = 0,000 en donde se recibe la hipétesis de investigacion.
La conclusion fue que hay presencia de una relacion entre las variables propuestas.

En los trabajos nacionales tenemos a Montoya (2020), tuvo como propdsito
determinar el grado de relacion que hay entre el trabajo colegiado y la calidad
educativa de los docentes de ambos niveles en una Institucion Educativa. La
investigacion fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo
correlacional. La poblacion fue de 68 maestros. Para que la informacion sea
recogida se utilizd dos cuestionarios para medir la relacion entre las variables. Se
concluy6 que hay relacion en las propuestas.

Hinojosa (2021), en su trabajo se sefialé como proposito verificar la forma
como interactian la comunicacion asertiva y una educacion calificada en centros
educativos. En relacién al tipo de investigacion fue aplicado, no experimental,
transversal, de disefio correlacional. Luego, 120 profesores fueron incorporados en
el estudio. Los datos se recogieron usando la encuesta y un test como técnica e

instrumento respectivamente. Con respecto al método fue el hipotético deductivo.



En cuanto a los resultados se encontré que las variables tienen un nivel de relacion
alto. De la misma forma, se preciso la existencia de forma positiva de una relacion
media entre las variables propuestas.

Aquino (2017) tuvo como proposito determinar aspectos diversos sobre la
gestion del talento de las personas aplicado a en cuatro escuelas de Chosica. Este
trabajo fue de tipo basico con enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo
comparativo. La poblacion la conformaron 233 profesores. En la metodologia, el
muestreo fue no probabilistico de tipo intencional de conveniencia, por lo que de la
muestra fue de 146 profesores. Se usaron dos cuestionarios, donde el Alfa de
Cronbach fue de 0,880 con nivel aceptable. Como conclusion se afirma que existen
diferencias en la variable de gestion de los talentos de las personas en cuatro
centros educativos.

Sanchez (2019), tuvo el propdsito de verificar la interaccion de los recursos
humanos y los valores interpersonales en maestros que laboran en la region San
Martin. Fue un estudio descriptivo, su disefio fue no experimental y transversal. La
muestra estuvo determinada por 60 maestros. Se usaron 2 cuestionarios de 12
items cada uno. Los resultados evidenciaron que el 58% de maestros opinan que
la forma cdmo se gestiona al personal en una escuela es insuficiente. De la misma
forma el 62% de maestros presentan un bajo nivel de valores. En conclusién, se
acepto la hipétesis del estudio, aseverando que hay una interaccién entre la gestion

y la calidad.

Segun Pizarro y Velarde (2019), en su investigacion el propésito fue medir
el grado de proceso de gestion del talento de las personas en profesores de una
escuela. Con respecto al nivel fue descriptivo, no experimental. La poblacién estuvo
conformada por 17 maestros. Se utilizé la técnica de la encuesta para el recojo de
la informacion y su instrumento de medicidn es el cuestionario, el cual estuvo
conformado por 38 preguntas. Excell fue el programa utlizado para el
procesamiento de datos.

Este trabajo se sostiene en teorias como la presentada por Chiavenato
(2006), y su modelo Tedrico de la organizacion de recursos humanos, en donde se
da a conocer que en todas las organizaciones se debe valorar a sus colaboradores

y la funcion que cumplen dentro de esta para que se alcancen los objetivos



propuestos. Para ello, se tiene que priorizar el uso de estrategias de planificacion,
organizacion, coordinacion y acciones de monitoreo, donde se promueva un
desarrollo profesional con eficiencia; de la misma forma se propone que la
corporacion se convierta en el medio que impulse el trabajo colaborativo que
conlleve al cumplimiento de las metas personales y grupales.

Otra base tedrica interesante es la de Vroom (1964), denominada teoria de
las expectativas, en donde se resalta que el ser humano desarrolla sus acciones
basandose en sus expectativas. Es decir, toma en cuenta la posibilidad de alcanzar
el cumplimiento de las metas trazadas. En esta teoria encontramos tres elementos
fundamentales: el primero es la expectativa, que cumple el papel de union entre el
esfuerzo y el desempefio del individuo al desarrollar una actividad, donde depende
de la energia que utilice evidenciar un buen nivel de desempefio; el segundo
elemento es la fuerza, que representa al nudo entre el desempefio y el estimulo,
siendo este el grado en que una persona se desempefia en una determinada tarea;
el valor, es el tercer elemento, e indica a la recompensa que se obtiene por la
funcion que se cumple en la organizacién. Se puede concluir que, esta teoria
enfatiza el supuesto de que todo individuo que se esfuerce en su desempefio diario,
alcanzara el cumplimiento de sus metas, siempre y cuando considere que lo puede
lograr.

Ademas, Maslow (1943) en su teoria de la motivacién, da a conocer que las
personas sienten una gran motivacion para poder adquirir ciertas necesidades,
entre simples y complejas, ademas de darle un orden jerarquico. Por ello, cuando
se evidencia que cuando una persona siente motivacion por algo, también tendra
una necesidad de satisfaccion. Esta teoria toma en cuenta componentes que
considera necesidades, como la fisiologica, la cual se relaciona con la respiracion,
alimento y el descanso; como segundo componente se presenta a la necesidad de
ofrecer seguridad y proteccién, donde se observa la seguridad de tipo social, laboral
y familiar; el tercer componente es la necesidad de afiliacién, que se relacion con
el aspecto psicolégico y emocional; la cuarta necesidad es de reconocimiento, en
donde se encuentra el respecto, la libertad y el autoestima, finalmente, quinto
componente lo forma la autorrealizacion, que es el nivel mas alto de satisfaccion
personal. En ese sentido, segun esta teoria, cuando la persona logra satisfacer

estas necesidades habra alcanzado su maximo potencial.



Luego, tenemos Locke (1968), con su teoria de la fijacion de metas, donde
se enfatiza que el cumplir con la realizacion de una meta es una base solida de
estimulacién en el quehacer diario, y esto a su vez guarda relacion con el esfuerzo
que ofrece la persona. A parte de ello, se menciona que el hecho de optimizar el
desempefio genera directamente un mejor y mayor servicio. Dentro de las metas
que esta teoria considera se encuentra, las de dominio, donde el propdsito
fundamental es aprender y renovar constantemente; luego, las metas de
desempeiio, donde se busca el dar a conocer las capacidades que la persona tiene
ante sus colegas y finalmente, las metas de evitacion, donde el propdsito es
terminar una labor prontamente, descuidando algunos aspectos relevantes.

La teoria de la gestién de recursos propios de las personas propuesta por
Santos (2005), en la cual se hace énfasis a la administracién del personal, donde
se toman en cuenta las actividades que motivan la influencia en los colaboradores
de la corporacion. Por ello, la gestion de los recursos de personas tiene como
proposito principal el poder mejorar las acciones de los directivos, las decisiones
que se toman y la relacién que se forma con los colaboradores, lo cual determina
el clima organizacional y el cumplimiento de las metas propuestas. De la misma
forma sefala que este tipo de gestidén considera al individuo no como un gasto, sino
como un activo, en el cual se debe invertir.

Ahora, en tanto a la variable sefialada, esta se sustenta en Chiavenato
(2009), quien enfatiza que las organizaciones tienen dentro de sus propdésitos con
los trabajadores el realizar procesos de entrenamiento, motivacion y el desarrollo
de estos. En ese sentido, se considera a los colaboradores como personas
poseedoras de talentos y habilidades cognitivas, las cuales son relevantes para un
eficiente y eficaz desarrollo de la organizacion en sus diversos rubros como la
produccion de bienes y el servicio a los clientes, todo ello encaminado al logro de
las por la organizacion.

Por otro lado, Neri & Wilkins (2019) enfatizan que la perspectiva de la gestion
en los recursos de personas que pertenecen a organizaciones se encuentra en un
proceso de transformacion debido a los avances cientificos y tecnolégicos que
estan gestionando nuevos tipos de relaciones entre los colaboradores y los
usuarios. Esto llevara a reconsiderar como se puede capacitar al personal para que

pueda hacer frente a este nuevo reto.
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También, Alles (2006) indica que el ser humano tiene y no tiene talentos para
desarrollar una determinada accion. Asimismo, estos talentos y sus competencias
estan relacionadas con un mundo irreal, donde se considera que estos talentos y
habilidades ya vienen desde el nacimiento de la persona, que son innatas a ella, o,
por otro lado, que pueden ser adquiridas durante el recorrido de la vida, con gran
influencia del destino o porque asi lo determind Dios para todos los creyentes. En
ese sentido, si uno se acoge a esta teoria se entendera que, se tiene talento o
simplemente no se tiene.

Otro aporte interesante es el de Selvanathan et al. (2019) quien sefiala que
la gestion del talento es un parte fundamental para que las organizaciones logren
cumplir con sus objetivos. Sin ello, las empresas pondrian en riesgo su desarrollo
y no serian competitivas en los diversos mercados. De la misma forma Naim y
Lenka (2017) sefialan que la gestion de los recursos en personas representa un
nuevo reto para las organizaciones ya que se deben contar con los mejores
enfoques y actividades que permitan generar talento en las personas para hacer
frente a los mercados emergentes y de rapido crecimiento.

Por otro lado, Veras y Cuello (2005) indican que hay diversos enfoques en
relacion a la Gestibn Humana, y que estos se encuentran en una significativa
relacion donde se resalta un fortalecimiento del factor humano. Todo ello se
fomenta con la indagacion constante de diversas formas de integrar a los
colaboradores en la institucion, lo cual les va a permitir vincularse con la estrategia
de la empresa, haciendo un uso efectivo de sus talentos dirigido al logro de los
propdsitos de la corporacion. Ademas, la organizacién debe tener la apertura de
realizar una redistribucion equilibrada, real y coherente de los beneficios, dando a
la organizacion un sentido de altruismo.

En conclusiéon, la primera variable es concebida como la base de los
procesos organizacionales lo que conlleva a que toda entidad debe generar altos
nivel de calidad de vida laboral, donde los colaboradores se vean motivados
constantemente, de tal manera que los resultados ofrezcan una mayor
productividad y mayor competencia en los servicios que ofrece la entidad.

Para la primera variable, que es gestion del talento de las personas se
considerara cinco dimensiones; la primera, la calidad de vida en el trabajo, en donde

Chiavenato (2009) enfatiza que es un indicador de medicion basico para la
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satisfaccion de los colaboradores que desarrollan una funcién laboral. Este
constructo se refiere a una consideracion por los individuos que cumplen con un rol
dentro de la empresa, ya que solo con ello, estas lograran alcanzar altos indices de
calidad y productividad. Asimismo, las personas motivadas tienen una mayor
participacion en sus labores y por ello deben recibir consideraciones y recompensas
de acuerdo con los criterios de la organizacion.

En ese sentido, Esi (2020) sefiala que las organizaciones tienen que
considerar que la mejor inversion que pueden hacer, se encuentra en la preparacion
y capacitacion de sus colaboradores, en donde se busca la calidad en los diversos
sectores. Ademas, destaca al recurso humano como el factor basico para la
implementacion de un perfil en el personal que se desarrolla dentro de la
organizacion.

Para la segunda dimension relaciones laborales: Segun Chiavenato (2009),
corresponde a una parte del rol de supervisién que cumplen los gerentes con las
personas que tienen a su cargo. Esto se refiere a la atencion y seguimiento ya que
siempre estara situaciones ya sea internas y externas como los problemas
personales, familiares, etc., ademas, de los riesgos como el consumo de drogas,
tabaco, alcohol, etc. Esto es una preocupacion para las empresas, ya que estas
situaciones pueden afectar el desempeifio de los trabajadores. Por ello, se sugiere
que las empresas deben motivar y ofrecer el apoyo respectivo a sus colaboradores
que lo requieran.

En la tercera variable dimensién capacitaciéon y desarrollo del personal,
Chiavenato (2009) indica que es un recurso que busca desarrollar competencias
en los colaboradores, de tal forma que sean mas productivos, ingeniosos y
proactivos, contribuyendo con el cumplimiento de los objetivos organizaciones
generando valor en las acciones que realizan. En ese sentido, las capacitaciones
ofrecen un valor especial a las organizaciones y a sus colaboradores.

De igual modo, Robbins y Coulter (2013) enfatizan que la capacitacion es
basica para el desarrollo de los colaboradores, ya que, sila empresa esta buscando
mejorar la productividad, primero deben considerar el desarrollo de las habilidades
en su personal y de esta forma ir mejorando en el area de los recursos humanos.

Segun Harimurti & Hermawan (2021) la gestidén del talento en las personas

representa un proceso que toma en cuenta el desarrollo del personal que colabora
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con la empresa, identificando su liderazgo, sus habilidades, enfocandose a que
toda capacitacion en ellos, representa una inversion para la organizacion.

Otro punto importante es el que sefiala Oladapo (2014) quien considera que
las empresas deben conocer las habilidades que tienen y cumplen sus
trabajadores, ya que se trata de que ese talento no salga de esta entidad y que al
contrario se retenga, por lo valioso que representa para alcanzar las metas de la
escuela. Asimismo, Sonnenberg & Zijderveld (2014) sefiala que el propdsito de la
gestidn de los talentos busca el desarrollo de los colaboradores, los mismos que de
forma indirecta van a contribuir a la mejora de los servicios que estos ofrecen.

Finalmente, la cuarta dimension, desarrollo organizacional, que segun
Chiavenato (2009), esté relacionada con la dedicacién propuesta a un largo plazo,
siempre con el respaldo de la alta direccion, en donde su propoésito principal es la
mejora de los procesos para dar solucion a las situaciones problematicas y una
constante renovacion institucional, donde se resalta la funcién de los equipos
colaborativos, formales y temporales y la formacion de una cultura intergrupal.

Asimismo, Paisey & Paisey, N. (2018) explican que la gestion de los recursos
en las personas esta relacionada con el objetivo de atraer y conservar a los mejores
trabajadores, que demuestren un buen manejo en sus actividades, lo cual ha hecho
que se replanteen las perspectivas de este sector que ya empieza a considerar el
desarrollo del liderazgo en sus colaboradores como una estrategia de mejora para
la empresa.

Para la variable calidad educativa, nos referimos a la Ley General de
Educacién N° 28044, en donde se hace especifica que esta condicién es
considerada como el nivel ideas de preparacion que alcanzan los individuos y de
esta forma estar preparados para hace frente a los desafios de la realidad humana,
practicando una ciudadania ideal y seguir preparandose a lo largo de la vida. En
relacion a ello, Lugo et al. (2013), sefiala que esta cualidad en la educacién es un
constructo de alta complejidad, con situaciones coherentes y otras dificiles de
analizar, que implican una toma de decisiones para mejorar los procesos

pedagogicos.

Ahora, se precisa que el término calidad fue tomado del sistema industrial y

adaptado a la educacion para referir al nivel de los desempefios pedagdgicos. En
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ese sentido, se consideré como a la eficiencia como una cualidad para medir los
resultados y los logros. Sin embargo, este término, en ambos campos, tiene
notorias diferencias, ya que el producto de la ensefianza es totalmente distinto al
industrial.

Ademas, Tsiligiris & Hill (2021) enfatizan que la calidad pedagdgica es una
forma de impulsar las mejoras en varios aspectos, como el académico, el social y
el econdmico. En ese sentido, se pone énfasis en considerar a la gestion escolar
como un impulsor de la calidad y la obtencion de las metas propuestas por la
escuela.

De la misma forma la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdémico (OCDE), sefiala que la educacién que tiene un buen nivel es aquella
que busca ofrecer a los jovenes la oportunidad de generar las capacidades
suficientes para enfrentar el mundo adulto. En ese sentido, el Sistema Nacional de
Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa (Sineace, 2016),
precisa que, en nuestro pais, el aspecto pedagogico incluye posiciones con
respecto al equilibrio y pertinencia. En ese sentido, se necesita de constructos que
puedan dar respuestas a temas relacionados con la calidad educativa, tomando en
cuenta la diversidad de nuestro pais, de tal forma que se puedan ir cerrando las
brechas educativas.

En esta segunda variable, se consideran cuatro dimensiones, siendo la
primera la equidad, en donde se precisa que la pedagogia es ideal si puede brindar
los recursos, medios y la atencidn necesaria para todas y todos los involucrados,
de tal forma que estos puedan desarrollar sus competencias. Es decir, la insercion
a la sociedad de hoy implica que los discentes son capaces de alcanzar el
desarrollo de sus habilidades basicas. Esto les permitira alcanzar un puesto laboral

donde sus expectativas sobre la calidad de vida mejoraran.

Asimismo, Altinyelken & Hoeksma (2021) mencionan que la calidad
educativa va en una relacion directa en la formacion profesional de los docentes y
de cédmo plantean los propésitos en las clases y de qué estrategias utilizan para
lograrlos. Esto tiene una gran significancia ya que, si las metas a lograr son
concretas y alcanzables, los logros de los aprendizajes se cumpliran.

Para la segunda dimension se tiene a la pertinencia, que se fundamenta en
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la exigencia que tienen que desarrollar los discentes, sin tomar en cuenta la
posicion sociocultural y otros aspectos superficiales. Por ello, el anhelo de alcanzar
una identidad personal, diferente, Unica y coherente con el contexto es unos de los
principios en esta dimension.

En esa misma linea de explicacion, Bokayev et al. (2021) enfatizan que para
tener calidad en educacion se deben considerar varios aspectos como la
colaboracion en los hogares en el logro de los aprendizajes de sus hijos,
destacando las interacciones que se deben dar entre ellos. Todo ello, favorece a
las mejoras educativas, generando efectos positivos en los logros de aprendizajes
de los discentes.

Para la tercera dimension, segun la Organizacién de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (Unesco, 2008), sefiala que la eficacia
esta relaciona con el cumplimiento de los objetivos educativos y, que guardan
relacion con proceso de equidad y relevancia. De la misma forma, la eficiencia se
alcanza haciendo un uso efectivo de los recursos que la empresa otorga a los
colaboradores.

Sobre esto Honingh, et al. (2020), agregan que, para la mejora de la cualidad
pedagogica las juntas escolares tienen un rol fundamental, ya que estas pueden
contribuir con los criterios de exigencia para los perfiles del estudiante que egresa
puedan estar acorde a las demandas de la actualidad.

En la cuarta dimensién que es la relevancia, Unesco (2008), sefiala que esta
dirigido a todos los procesos educativos que forman parte de la formacion de la
personay como estas se corresponden con las necesidades de estos tiempos. En
ese sentido, el Estado debe dirigir sus esfuerzos a fortalecer los proyectos

educativos y que estos logren responde a los retos y desafios actuales.

Asimismo, Tafti et al (2017) enfatizan que los profesionales de la educacion
con talento benefician al cumplimiento de los propdésitos de las instituciones. Esto
es debido a las constantes capacitaciones que han tenido. Finalmente, en la
dimensién eficiencia tiene cierta similitud con la eficacia, por lo cual Carol y Karpava
(2020), indican que los obstaculos que se detectan en la eficiencia son los
responsables de que los objetivos propuestos no se logren alcanzar dentro del

proceso educativo. Por ello, estos dos procesos tienen un lugar relevante en el
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marco educativo, que acompafados de otros componentes van determinando el

nivel de la pedagogia.

A pesar de ello, Mishra & Chih, (2015) resaltan una situacion preocupante
en donde las empresas no estarian logrando retener a los docentes con talento, lo
que refiere a que las areas de recursos humanos no estaran cumpliendo con las

funciones que el mercado de hoy demanda.

[I. METODOLOGIA

3.1.Tipo de investigacion

Este trabajo fue llevado a cabo, el cual segun Herndndez-Sampieri & Mendoza
(2018), precisa que se busca solucionar diferentes situaciones probleméticas que
ya se han detectado. Sobre este punto Bernal (2010), sostiene que el método
hipotético deductivo facilita la prueba de hipotesis teniendo como base el
planteamiento de una afirmacién, en donde se pretende aceptar o rechazar tales
aseveraciones, lo que conlleva a formular conclusiones, las cuales deberan ser
cuestionadas con la realidad objetiva. Es asi que este método que se emplea, ha
permitido comprobar la veracidad o falsedad de cada conjetura, la cual segun sus
rasgos no puede ser factible de demostrar de forma directa.

Se utilizé el método cuantitativo, el cual segin Hernandez et al. (2014),
cuenta con rigurosidad en todos los pasos que desarrolla, sin dejar de lado la
posibilidad de hacer ajustes en sus procesos. Ademas, todo parte de una idea que
esta dirigida a un proposito y que busca responde a los cuestionamientos de la
investigacion, recurriendo a las bases teoricas respectivas que dan origen al marco
tedrico, que a su vez dara respaldo a las hipotesis.

Ahora, una vez definidos los problemas se procede a formular las variables
y hipétesis, con ello elaboran un disefio de la investigacién que sera aplicado en

una determinada realidad. Luego, cuando se recogen los datos se van midiendo las
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variables haciendo uso de la estadistica. Finalmente se recaban las conclusiones
en relacion a las hipotesis planteadas.

En relacién al disefio de la investigacion, Carrasco (2007) sefiala que no se
aplican experimentos, ya que los constructos no se manipulan, ni se cuenta con

grupos que sean control o experimentales. Simplemente se analizan los hechos.

El estudio tuvo un disefio descriptivo correlacional, no experimental
transversal. Ello, segun Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010), la investigacion
fue de caracter no experimental se refiere a trabajos en lo que no se hace
variaciones de manera intencionada sobre las variables. De la misma forma, Bernal
(2010), sefala que es transversal, porque los datos han sido recolectados en un
solo espacio y tiempo. La prueba sera aplicada en una Unica sesion para cada
participante.

El disefio se diagrama de la siguiente forma

]
N

Dénde:

M: Muestra de estudio
O: Coeficiente de relacion. Los subindices "x”, “y” en cada O nos
indican las observaciones obtenidas en cada una de las dos

variables distintas.

r: Relacién de variable o correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacion
Chiavenato (2009) afirmé que este tipo de gestion cumple con la corporacion y que

esta relacionada con el entrenamiento, la motivacion, el desarrollo y el

mantenimiento de los colaboradores. Asimismo, este enfoque toma en cuenta a las
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personas que tienen talento y habilidades académicas, que son relevantes para el
desarrollar de manera eficaz y eficiente las metas propuestas por la institucion,
empresa u organizacion, ademas de una mejor produccion de bienes y servicios, el
servicio de atencion al cliente, y estableciendo ventajas en relacibn a sus
competidores.

De la misma forma Veras y Cuello (2005), sostienen que hay diversos
enfoques sobre gestion del talento de las personas, pero la relacion entre estos
radica en la gestidn estratégica que se maneja en relacion al factor humano. Ahora,
todo ello se genera por la investigacidon constante de diversas maneras de
integracion de los colaboradores con su organizacion, lo que permite un
involucramiento empresarial, donde se movilicen las capacidades y talentos
dirigidos al cumplimiento de los propésitos establecidos por la organizacion. Todo
ello, considera que la institucidén tenga la disposicion de realizar un redistribuian
MAas justa y equitativa, que sea coherente con el esfuerzo y los logros y que busque
la promocién y formacion de una cultura organizacional que se base en valores
humanos.

Asimismo, Alvarado (1999) sefala que este tipo de gestion de una
determinada organizacion, se constituye en una actividad fina, compleja, pero de
gran trascendencia, ya que esta relacionada con el recurso mas valioso de la
organizacion, ademas de ser estratégico para el cumplimiento de los propdsitos
fijados por la organizacion.

También, Dessler (2001) conceptualiza al talento humano como los
conocimientos, capacidades, estudios y la experiencia que han logrado obtener los
colaboradores de una determinada empresa y que hoy en dia tiene relevancia. Un
argumento valido es el aumento en la demanda de los empleos en el rubro de los
servicios. La gestion de los recursos humanos esta siendo muy eficaz para que las

empresas puedan alcanzar los objetivos propuestos.

Variable 2: Calidad educativa
Segun la Ley General de Educacion N° 28044, la calidad educativa es el mas alto
nivel de preparacion que deben alcanzar las personas y de esta forma alcanzar el

cumplimiento de los objetivos que tiene la evolucion del ser humano, en el cual se
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continua con una preparacion académica constante, guardando relaciéon con las

practicas ciudadanas de la actualidad.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo

Poblacion

Segun Hernandez et al. (2014) enfatizan que la poblaciéon es un grupo que posee
rasgos particulares que se pueden analizar. La poblacion esta conformada por el
contendido, el plazo y la ubicacion. La poblacion estuvo compuesta por 68 maestros
que pertenecen al nivel secundaria del centro de estudios donde se aplicé la
investigacion.

Muestra

Se precisa que no hubo muestra, por lo que se ha trabajado con toda la poblacion
del centro de estudios. Por ello, se procedi6 a realizar un censo, el cual segun INEI
(2014) es un estudio propio de la estadistica que comprende un gran numero de
actividades con el fin de recopilar, organizar, elaborar, evaluar, analizar y difundir

la informacién propia de los elementos de la poblacion.

Muestreo

Segun Hernandez y Mendoza (2018) el muestreo es no probabilistico, intencional,
el cual es un procedimiento de eleccidén que es dirigido por el tipo de investigacion
y esta relacionado a la toma de decisiones que aplica el investigador y que vaya
mas alla de un criterio de la estadistica de generalizacibn o aplicacion de
probabilidades. Este proceso se usa en diferentes estudios, tanto cuantitativos

como cualitativos.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La encuesta fue la técnica utilizada, la cual segun Carrasco (2007) tiene mayor
relevancia en el proceso de recopilacion de las experiencias, demostrando utilidad,
versatilidad, sencillez y objetividad en el orden y control de la informacion.

De la misma forma las encuesta segun Carrasco (2007), sefiala que es una

técnica que busca el recojo de los datos informativos determinada en los individuos,

la cual puede responderse escrita u oralmente. Con respecto al instrumento, se uso
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el cuestionario, el cual segun Carrasco (2007) tiene un alto indice en su utilizacién,
ya que permite que las personas sean analizadas, ademas de permitir que la

informacion pueda recabarse en forma directa.

En torno a la primera variable se aplicé un cuestionario conformado por 28
items, cada uno de ellos con alternativas de escala Likert. Para la variable, calidad
educativa se llevd a cabo un test compuesto de 30 preguntas, cada una con sus
alternativas, en la escala Likert.

Luego, segun Hernandez et al. (2014) precisaron que la escala Likert, se
considera para ser utilizadas en un conjunto de componentes en un cuestionario,
el cual se ofrece a los participantes de forma afirmativa o a través de preguntas, en
donde se requiere la opinidén de ellos, con la premisa de que puedan elegir una
alternativa de las presentadas, dando a conocer su punto de vista.

Es asi que, cada una de la respuesta tendr4d un determinado valor,
cuantitativo, por lo cual los colaboradores tienen un puntaje sobre las respuestas
gue hayan marcado o elegido, el cual puede determinar el puntaje global de una
determinada prueba.

Tabla 1
Valoracion de la gestion del talento humano

1 2 3 4 5
Nunca Casi A veces Casi siempre Siempre
nunca

Tabla 2
Valoracion de la calidad educativa

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Validez

Como lo afirman Hernandez et al. (2014) cuando se habla de validez, sefiala el nivel
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en que la herramienta aplica la medicion en una variable. En este caso, una de las
formas de validez mas conocidas es la de juicio de expertos, que explica el nivel en

que los instrumentos comprueban la medicién de las variables que se analizan.

De la misma forma, se validaron los items de ambos instrumentos tomando
en cuenta criterios como la pertinencia, en donde el item se refiere a la teoria
formulada. Luego, tenemos a la relevancia, en donde el item es considerado como
el ideal al componente del constructo. También la claridad, es entendida sin

dificultades en relaciéon al enunciado del item.

Tabla 3
Expertos que validaron el cuestionario de gestion del talento humano
Expertos Grado Resultado
Sebastian Sanchez Diaz Doctor Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Tabla 4
Validacion de expertos del cuestionario de calidad educativa
Expertos Grado Resultado
Sebastian Sanchez Diaz Doctor Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Para la variable “gestion” el instrumento de medicién utilizado fue un cuestionario,
el cual recibio la validacién por juicio de expertos, dando calificaciéon de validez de
contenido, respetando los niveles de criterios y de constructo. Se usaron los

baremos y el estandar en el proceso estadistico.

Confiabilidad
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Segun Hernandez et al. (2014), enfatizan que un instrumento es confiable cuando
sefala el nivel que se obtiene después de la aplicacion, dando a conocer el nivel
que se ha obtenido al momento de su aplicacion de forma reiterativa a distintas
personas o grupos, obteniendo el mismo resultado después de las aplicaciones.

De la misma forma, para alcanzar la confiabilidad se recurre al coeficiente,
el cual indica un grado de consistencia o coherencia y, para este estudio se estima
la aplicacion del Alfa de Cronbach.

Con el programa SPSS Version 25 se logré una serie de resultados de

acuerdo a la confiabilidad de las variables.

Tabla 5
Resultados de confiabilidad de la variable

Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Variable 1 Gestion del talento 28 0.954
Variable 2 Calidad educativa 30 0.958

Para la variable gestion de los recursos humanos se obtuvo un resultado de 0. 954
que significa un alto grado de confiabilidad, obteniéndose como resultado un 0.958
para la segunda variable que nos da un alto nivel de confiabilidad. En el cuestionario

namero 1 se tienen 28 componentes y 30 componentes en el segundo.

3.5. Procedimientos

En este caso en la recopilacion de la informacion se aplicaron dos cuestionarios
con escala Likert, los cuales han sido adaptados a los formularios de google, ya
gue la aplicacién se dara de forma asincrénica debido a la pandemia. Luego de ello
se utilizé software Excel para administrar los datos y poder llevarlos al programa
SPSS version 26 en donde se convertira la informacion en los graficos del
programa, tomando en consideracion los grados de acuerdo al tipo de variable y
las dimensiones. Finalmente se procedi6 a la contrastacion de las hipotesis para

alcanzar la correlacion, considerando el 5% como grado de significancia.

3.6. Método de analisis de datos
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En esta investigacion al analizar los datos para las variables, el programa SPSS
Version 26, fue el utilizado con sus tablas y figuras, que dan evidencian de como
se distribuyen los datos que se han recopilado, asi como los indices de descripcion
y la estadistica de sentido inferencias que permiten el contraste de las hipétesis,
haciendo uso de estadisticos no paramétricos para medir la relacion entre las

variables, tanto como sus respectivas dimensiones.

3.7.Aspectos éticos

Las personas que colaboraron con este estudio recibieron la informacién previa
sobre los objetivos pretendidos en esta investigacion. Con respecto a los
cuestionarios a utilizar, estos son anénimos, de tal forma que buscan proteger la
identidad y dignidad de las personas con respecto a sus derechos. En ese sentido,
se ha informado que con su participacion ofrecen valiosos aportes a este estudio,
permitiendo tener una perspectiva mas clara y objetivas sobre las variables que se
estan estudiando. Finalmente se precisa que, en estos tiempos de Covid 19, los
instrumentos se aplicaran por medio de los formularios de Google, estimando una

prueba de 25 minutos de duracion.

IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 6
Distribucion de Frecuencia de la Variable Gestion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Valido BAJO 3 4.4 4.4 4.4
MEDIO 18 26,5 26,5 30,9
ALTO 47 69,1 69,1 100,0
Total 68 100,0 100,0
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Nota: SPSS 25

Figura 1
Distribucion Porcentual de la Variable Gestion del Talento Humano

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Gestion del Talento Humano

Nota: Segun el analisis de la tabla 6 y figura 1, notamos que el total de encuestados
correspondientes a 68 profesores de la escuela del distrito mencionado, en 2021,
el 69,12% (47 profesores) aprueban este tipo de gestion con un nivel alto, el 26,47%
(18 docentes) la califican con un nivel medio, mientras que el 4,41% (3 docentes)
califican la variable con un nivel bajo.

Tabla 7
Distribucion de Frecuencia de la Variable Calidad Educativa

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vaélido BAJO 3 4.4 4.4 4.4
MEDIO 17 25,0 25,0 29,4
ALTO 48 70,6 70,6 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 2
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Distribucion Porcentual de la Variable Calidad Educativa

Porcentaje

BAJO MEDIC ALTO
Calidad Educativa

Nota: Analizando la tabla 7 y figura 2, se ve que del total de participantes
correspondientes a 68 profesores de la escuela del distrito en estudio, en el 2021,
el 70,59% (48 maestros) valoran la Calidad Educativa con un nivel alto, el 25% (17
maestros) le otorgan un nivel medio, mientras que. el 4.41% (3 docentes) califican

con un nivel bajo.

Tabla 8
Distribucién de Frecuencia de la Dimension Calidad de vida en el trabajo

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vaélido BAJO 3 4.4 4.4 4.4
MEDIO 19 27,9 27,9 32,4
ALTO 46 67,6 67,6 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25
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Figura 3

Distribucidon Porcentual de la Dimension Calidad de vida en el trabajo

Porcentaje

BAJC MEDIC ALTO

Calidad de vida en el trabajo

Nota: Analizando la tabla 8 y figura 3, vemos que del total de participantes
correspondientes a 68 profesores de la escuela en estudio, en el 2021, el 67,65%
(46 profesores) otorgan a esta variable un nivel alto, el 27,94% (19 profesores) le
dan un grado medio y el 4,41% (3 docentes) considera que tiene un nivel bajo.

Tabla 9
Distribucion de Frecuencia de la Dimensién Relaciones laborales

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vaélido BAJO 3 4.4 4.4 4.4
MEDIO 24 35,3 35,3 39,7
ALTO 41 60,3 60,3 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 4
Distribucion Porcentual de la Dimension Relaciones laborales
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Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Relaciones laborales

Nota: Después de analizar la tabla 9 y figura 4, se puede notar que del total de
participantes correspondientes a 68 profesores de la escuela en mencién, en el
2021, el 60,29% (41 maestros) sefialan a las Relaciones laborales en un alto grado,
el 36,29% (24 maestros) le otorgan un grado medio y el 4,41% (3 docentes)

considera que tiene un nivel bajo.

Tabla 10
Distribucién de Frecuencia de la Dimension Capacitacion y desarrollo personal

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 4 5,9 5,9 5,9
MEDIO 22 32,4 32,4 38,2
ALTO 42 61,8 61,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura5
Distribucién Porcentual de la Dimensién Capacitacién y desarrollo personal
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Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Capacitacion y desarrollo personal

Nota: Analizando la tabla 10 y figura 5, podemos ver que del total de participantes
correspondientes a 68 profesores de la escuela en estudio, en el afio 2021, el
61,76% (42 maestros) dan a la dimension Capacitacion y desarrollo personal un
alto grado, el 32,36% (22 profesores) dieron un grado medio y el 5,88% (4

profesores) aseguran que tienen un bajo nivel.

Tabla 11
Distribucién de Frecuencia de la Dimension Desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 3 4,4 4,4 4,4
MEDIO 18 26,5 26,5 30,9
ALTO 47 69,1 69,1 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 6
Distribucién Porcentual de la Dimensién Desarrollo organizacional

28



Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Desarrollo organizacional

Nota: Segun la tabla 11 y figura 6, el total de participantes correspondientes a 68
profesores de la escuela del distrito de San Juan de Lurigancho, en el 2021, el
69,12% (47 maestros) otorgan al Desarrollo organizacional con un nivel alto, el
26,47% le dan un término medio (18 docentes) y el 4,41% (3 docentes) considera

gue tiene un nivel bajo.

Tabla 12
Distribucién de Frecuencia de la Dimension Equidad

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 3 4,4 4,4 4,4
MEDIO 16 23,5 23,5 27,9
ALTO 49 72,1 72,1 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura7
Distribucién Porcentual de la Dimensién Equidad
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Porcentaje
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Nota: En tabla 12 y figura 7, del total correspondiente a 68 profesores de la escuela

en estudio en el afio 2021, el 72,06% (49 docentes) a la dimensién Equidad le dan

un nivel alto, el 23,53% (16 maestros) dan un nivel medio y el 4,41% (3 docentes)

considera que tiene un nivel bajo.

Tabla 13

Distribucion de Frecuencia de la Dimensién Relevancia

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vaélido BAJO 3 4.4 4.4 4.4
MEDIO 25 36,8 36,8 41,2
ALTO 40 58,8 58,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 8

Distribucion Porcentual de la Dimensién Relevancia
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Porcentaje

BAJO MEDIO

Relevancia

Nota: Segun la tabla 13 y figura 8, vemos el total de encuestados correspondientes
a 68 profesores de la escuela de San Juan de Lurigancho, en el afio 2021, 40
docentes, es decir, el 58,82% le dan a la dimension Relevancia un nivel alto, 25
docentes el 36,76% califican con un nivel medio y el 4,41% (3 docentes) considera

gue tiene un nivel bajo.

Tabla 14
Distribucién de Frecuencia de la Dimensiéon Pertinencia

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 3 4,4 4,4 4,4
MEDIO 10 14,7 14,7 19,1
ALTO 55 80,9 80,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 9
Distribucién Porcentual de la Dimensién Pertinencia
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Pertinencia

Nota: Segun la tabla 14 y figura 9, podemos ver del total de participantes
correspondientes a 68 profesores de la escuela de San Juan de Lurigancho, del
2021, 55 docentes, es decir, el 80,88% dan a la dimensién Pertinencia un nivel
alto, 10 maestros (14,71%) otorgan un nivel medio y el 4,41% (3 docentes)

considera que tiene un nivel bajo.

Tabla 15
Distribucién de Frecuencia de la Dimensiéon Eficacia

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 3 4,4 4,4 4,4
MEDIO 14 20,6 20,6 25,0
ALTO 51 75,0 75,0 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 10
Distribucion Porcentual de la Dimension Eficacia
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Porcentaje
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Eficacia

Nota: Segun latabla 15 y figura 10, vemos al total de participantes correspondientes

a 68 profesores de una institucion educativa del distrito en estudio, del 2021, 55

docentes, es decir, el 80,88%, le otorgan a la Eficacia un alto grado, 10 maestros

(14,71%) le dan un nivel medio y 3 docentes, el 4,41% considera que tiene un

nivel bajo.

Tabla 16

Distribuciéon de Frecuencia de la Dimensién Eficiencia

Frecuencia Porcentaje % valido % acumulativo
Vélido BAJO 3 4,4 4,4 4,4
MEDIO 17 25,0 25,0 29,4
ALTO 48 70,6 70,6 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: SPSS 25

Figura 11

Distribucion Porcentual de la Dimension Eficiencia
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Nota: En la tabla 16 y figura 11, vemos al total de participantes correspondientes a

68 profesores de la escuela de San Juan de Lurigancho, en el afio 2021, 48

docentes, el 70,59% le dan a la Eficiencia un nivel alto, 17 docentes, es decir, el

70,59% encajan con un nivel medio y 3 docentes, el 4,41% , consideran que tiene

un nivel bajo.

Tabla 17

Contingencia Gestion del Talento Humano * Calidad Educativa

Calidad Educativa

BAJO MEDIO ALTO Total

Gestion del Talento BAJO Conteo 3 0 0 3
Humano % sobre total 4,4% 0,0% 0,0% 4,4%
MEDIO Conteo 0 12 6 18

% sobre total 0,0% 17,6% 8,8% 26,5%

ALTO Conteo 0 5 42 47

% sobre total 0,0% 7,4% 61,8% 69,1%

Total Conteo 3 17 48 68
% sobre total 4,4% 25,0% 70,6% 100,0%

Nota: SPSS 25
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Figura 12

Distribucion Porcentual de Gestion del Talento Humano * Calidad Educativa

Calidad Educativa
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En la tabla 17 el total encuestados correspondientes a 68 profesores de la escuela

del distrito en estudio, en el afio 2021, 42 profesores, el 61,8%,

su calidad

educativa es alto cuando la gestion del talento humano tiene un nivel alto; 12

profesores, el 17,6%, su calidad educativa es medio cuando la gestion del talento

humano tiene un nivel medio, y 6 maestros que corresponde a un 8,8% del total,

su calidad educativa es alto cuando la gestion del talento humano tiene un nivel

medio.

Tabla 18

Contingencia Dimension Calidad de vida en el trabajo * Calidad Educativa

Calidad Educativa

BAJO MEDIO ALTO Total

Calidad de vidaen BAJO Conteo 3 0 0 3
el trabajo % sobre total 4,4% 0,0% 0,0% 4,4%
MEDIO Conteo 0 10 9 19

% sobre total 0,0% 14,7% 13,2% 27,9%

ALTO Conteo 0 7 39 46

% sobre total 0,0% 10,3% 57,4% 67,6%

Total Conteo 3 17 48 68
% sobre total 4,4% 25,0% 70,6% 100,0%

Nota: SPSS 25
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Figura 13

Distribucién Porcentual de Calidad de vida en el trabajo * Calidad Educativa

Calidad Educativa
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Del 4.4% (3) de encuestados que manifestaron que la calidad de vida en el trabajo
tiene un nivel bajo; 4.4% (3) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel bajo.
Del 27.9% (19) de encuestados que manifestaron que la calidad de vida en el
trabajo tiene un nivel medio; 13.2 (9) expresaron que la calidad educativa tiene un
nivel alto, 14.7% (10) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel medio.

Del 67.6% (46) de encuestados que manifestaron que la calidad de vida en el
trabajo tiene un nivel alto; 57.4% (39) expresaron que la calidad educativa tiene un

nivel alto, 10.3% (7) manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel medio.

Tabla 19
Contingencia Dimension Relaciones laborales * Calidad Educativa

Calidad Educativa

BAJO MEDIO ALTO Total
Relaciones BAJO Conteo 3 0 0 3
laborales % sobre total 4,4% 0,0% 0,0% 4,4%
MEDIO Conteo 0 12 12 24
% sobre total 0,0% 17,6% 17,6% 35,3%
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ALTO Conteo 0 5 36 41

% sobre total 0,0% 7,4% 52,9% 60,3%

Total Conteo 3 17 48 68
% sobre total 4,4% 25,0% 70,6% 100,0%

Nota: SPSS 25

Figura 14

Distribucion Porcentual de Relaciones laborales * Calidad Educativa
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Del 4.4% (3) de encuestados que manifestaron que las Relaciones laborales tienen
un nivel bajo; 4.4% (3) manifestaron que la Calidad educativa tiene nivel bajo.

Del 35.3% (24) de encuestados que manifestaron que las Relaciones laborales
tiene un nivel medio; 17.6% (12) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel
alto, 17.6% (12) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel medio.

Del 60.3% (41) de encuestados que manifiesta que las Relaciones laborales tiene
un nivel alto; 52.9% (36) manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel alto,

7.4% (5) manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel medio.

Tabla 20
Contingencia Dimension Capacitacion y desarrollo personal*Calidad Educativa
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Calidad Educativa

BAJO MEDIO ALTO Total

Capacitacion y BAJO Conteo 3 0 1 4
desarrollo personal % sobre total 4,4% 0,0% 1,5% 5,9%
MEDIO Conteo 0 13 9 22

% sobre total 0,0% 19,1% 13,2% 32,4%

ALTO Conteo 0 4 38 42

% sobre total 0,0% 5,9% 55,9% 61,8%

Total Conteo 3 17 48 68
% sobre total 4,4% 25,0% 70,6% 100,0%

Nota: SPSS 25
Figura 15

Distribucidon Porcentual de Capacitacion y desarrollo personal * Calidad Educativa
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Del 5.9% (4) de encuestados manifestaron que la Capacitacion y desarrollo
personal tiene un nivel bajo; 1.5% (1) expresaron que la calidad educativa tiene
nivel alto, 4.4% (3) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel bajo. Del
32.4% (22) de encuestados manifiesta que la Capacitacion y desarrollo personal
tiene un nivel medio; 13.2% (9) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel
alto, 19.1% (13) manifestaron que la calidad educativa tiene nivel medio. Del 62.8%
(42) encuestados expresa que la Capacidad y desarrollo personal tienen nivel alto;
55.9% (38) manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel alto, 5.9% (4)
manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel medio.

Tabla 21
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Contingencia Dimension Desarrollo organizacional*Calidad Educativa

Calidad Educativa

BAJO MEDIO ALTO Total

Desarrollo BAJO Conteo 2 1 0 3
organizacional % sobre total 2,9% 1,5% 0,0% 4,4%
MEDIO Conteo 1 11 6 18

% sobre total 1,5% 16,2% 8,8% 26,5%

ALTO Conteo 0 5 42 47

% sobre total 0,0% 7,4% 61,8% 69,1%

Total Conteo 3 17 48 68
% sobre total 4,4% 25,0% 70,6% 100,0%

Nota: SPSS 25

Figura 16

Distribucién Porcentual de Desarrollo organizacional * Calidad Educativa
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Del 4.4% (3) de encuestados expresa que Desarrollo organizacional y personal

tiene un nivel bajo; 1,5% (1) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel
medio, 2.9% (2) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel bajo. Del 26.5%
(18) de encuestados manifestaron que el Desarrollo organizacional y personal tiene
un nivel medio; 8.8% (6) expresaron que la calidad educativa tiene un nivel alto,
16.2% (11) manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel medio, 1.5% (1)
expresaron que la calidad educativa tiene un nivel bajo. Del 69.1% (47) de
encuestados expresaron que el Desarrollo organizacional y personal tiene un nivel
alto; 61.8% (42) manifestaron que la calidad educativa tiene un nivel alto, 7.4% (5)

expresaron que la calidad educativa tiene un nivel medio
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Analisis inferencial

Para el andlisis inferencial se empled técnicas estadisticas en el nivel correlacional,
al ser las variables cuantitativas, previa aplicacién de la prueba de normalidad de
“Kolmogorov-Smirnov” al tener un tamafio muestral superior a 50 (ver anexo),
donde el valor de significancia fue inferior a 0.05; después se aplico la prueba de
hipotesis de Rho de Spearman para determinar el nivel de relacion de las variables,
empleando el programa SPSS version 25.

Como regla de decisidon se consideran los siguientes items:

Nivel de confianza igual a 95%, el porcentaje de error fue 5%

Si p > a — la hipétesis nula (Ho) es aceptada

Si p< a — la hipétesis alterna (H1) es aceptada

Contraste de Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad educativa
en pandemia en una Institucién Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad educativa en
pandemia en una Institucién Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 22
Correlaciones entre gestion del talento humano y calidad educativa

Gestion del
Talento Calidad

Humano Educativa
Rho de Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,655™
Spearman Talento Humano  Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Calidad Educativa Coeficiente de correlacion ,655™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun la tabla 22, el valor de significancia es 0,00 y menor a 0,05; el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman tiene un valor de 0.655 que indica una relacion

positiva significativa entre las variables; por tanto, se toma la decision de no aceptar

la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna; en conclusion, existe relacion entre

la gestion del talento humano y la calidad educativa en pandemia en una Institucion

Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

Contrastacion de primera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la calidad de vida en el trabajo y la calidad educativa

en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

H1: EXxiste relacion entre la calidad de vida en el trabajo y la calidad educativa en

pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 23
Correlaciones entre calidad de vida en el trabajo y calidad educativa

Calidad de
vida en el Calidad
trabajo Educativa

Rho de Calidad de vida en Coeficiente de correlacion 1,000 ,506™
Spearman el trabajo Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Calidad Educativa Coeficiente de correlacion ,506™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68
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Segun la tabla 23, los valores estadisticos nos indican que el valor de significancia

es 0,00 y menor a 0,05; mientras que el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman tiene un valor de 0.506 que indica una relacién positiva significativa entre

las variables; por tanto se toma la decisién de no aceptar la hipétesis nula y aceptar

la hipdtesis alterna; en conclusion existe relacion positiva entre la calidad de vida

en el trabajo y la calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa de

San Juan de Lurigancho -2021, con un nivel de confiablidad del 95%.

Contrastacion de segunda hipoétesis especifica

Ho: No existe relacién entre las relaciones laborales y la calidad educativa en

pandemia en una Institucién Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

H1: Existe relacidn entre las relaciones laborales y la calidad educativa en

pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de Lurigancho -2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 24
Correlaciones entre relaciones laborales y calidad educativa

Relaciones Calidad
laborales Educativa
Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 ,523™
Spearman laborales Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Calidad Educativa Coeficiente de correlacion ,523™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68
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Segun la tabla 24, los valores estadisticos nos indican que el valor de significancia

es 0,00 y menor a 0,05; mientras que el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman tiene un valor de 0.523 que indica una relacién positiva significativa entre

las variables; por tanto se toma la decisién de no aceptar la hipotesis nula y aceptar

la hipdtesis alterna; en conclusién existe relacion positiva entre las relaciones

laborales y la calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San

Juan de Lurigancho -2021, con un nivel de confiablidad del 95%.

Contrastacion de tercera hipétesis especifica

Ho: No existe relacion entre la capacitacion y desarrollo personal y la calidad
educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021.

H1: Existe relacion entre la capacitacion y desarrollo personal y la calidad
educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021.

Nivel de significancia = 0.05.

Tabla 25
Correlaciones entre capacitacion y desarrollo personal y calidad educativa

Capacitacion
y desarrollo Calidad
personal Educativa

Rho de Capacitacion  Coeficiente de correlacién 1,000 ,585™
Spearman y desarrollo Sig. (bilateral) . ,000
personal N 68 68
Calidad Coeficiente de correlacion ,585" 1,000
Educativa Sig. (bilateral) ,000 .
N 68 68

Segun la tabla 25, los valores estadisticos nos indican que el valor de significancia
es 0,00 y menor a 0,05; mientras que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor de 0.585 que indica una relacion positiva significativa entre
las variables; por tanto se toma la decision de no aceptar la hipotesis nula y aceptar

la hipotesis alterna; en conclusion existe relacion positiva entre la capacitacion y
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desarrollo personal con la calidad educativa en pandemia en una Institucion

Educativa de San Juan de Lurigancho -2021, con un nivel de confiablidad del 95%.

Contrastacion de cuarta hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre el desarrollo organizacional y desarrollo personal y la
calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021.

HG: Existe relacion entre el desarrollo organizacional y desarrollo personal y la
calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

Nivel de significancia = 0,05.

Tabla 26
Correlaciones entre desarrollo organizacional y desarrollo personal y calidad
educativa

Desarrollo
organizacional y Calidad
desarrollo personal Educativa

Rho de Desarrollo Coeficiente de 1,000 649
Spearman organizacional y correlacion

desarrollo personal  Sig. (bilateral) . ,000

N 68 68

Calidad Educativa  Coeficiente de ,649” 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 68 68

Segun la tabla 26, los valores estadisticos nos indican que el valor de significancia
es 0,00 y menor a 0,05; mientras que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor de 0.649 que indica una relacion positiva significativa entre
las variables; por tanto se toma la decision de no aceptar la hipétesis nula y aceptar
la hipotesis alterna; en conclusion existe relacion positiva entre el desarrollo

organizacional y desarrollo personal con la calidad educativa en pandemia en una
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Institucién Educativa de San Juan de Lurigancho -2021, con un nivel de confiablidad
del 95%.
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V. Discusion
La investigacion corresponde a un estudio de tipo basico con un nivel descriptivo

correlacional no experimental, con la finalidad de identificar la existencia de relacion
entre la gestion del talento humano y la calidad educativa en una institucion
educativa de San Juan de Lurigancho, 2021; aplicando dos instrumentos en forma
de cuestionario a una poblacion total de 68 profesores de la institucién educativa.

Acerca de la hipétesis general, el indicador de la parte estadistica permite
concluir que existe relacion entre la gestion del talento humano y la calidad
educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho,
2021; con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.655 para un nivel
de significancia de p=0,000 por debajo de 0,05; ademas en el estudio descriptivo el
resultado muestra que el 61,8% (42 docentes) su calidad educativa es alto cuando
la gestidn del talento humano tiene un nivel alto; el 17,6% (12 docentes) su calidad
educativa es medio cuando la gestion del talento humano tiene un nivel medio.
Estos datos evidencian que la gestion del talento humano se relaciona con la
calidad educativa en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho, lo cual
tiene similitud con la investigacion de Harum (2020) sobre gestién del talento
humano en Malasia.

Acerca de la primera hipétesis especifica, el indicador de la parte estadistica
permite concluir que existe relacion entre la calidad de vida en el trabajo y la
calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de
Lurigancho, 2021; con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.506
para un nivel de significancia de p=0,000 por debajo de 0,05; ademas en el estudio
descriptivo el resultado muestra que el 57,4% (39 docentes) su calidad educativa
es alto cuando la calidad de vida en el trabajo tiene un nivel alto; el 14,7% (10
docentes) su calidad educativa es medio cuando la calidad de vida en el trabajo
tiene un nivel medio. Estos datos evidencian que existe relacion entre la calidad de
vida en el trabajo y la calidad educativa en una institucion educativa de San Juan
de Lurigancho, lo cual tiene similitud con la investigacion de Bravo (2021), sobre la
relacion existente entre la calidad educativa y el entorno laboral de los trabajadores
de la una unidad educativa en Guayaquil, Ecuador, con unos resultados con un Rho
de Spearman de 0,852 y un p = 0,000.



Acerca de la segunda hipétesis especifica, el indicador de la parte estadistica
permite concluir que existe relacion entre la calidad de vida en el trabajo y la
calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa de San Juan de
Lurigancho, 2021; con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.523
para un nivel de significancia de p=0,000 por debajo de 0,05; ademas en el estudio
descriptivo el resultado muestra que el 52,9% (36 docentes) su calidad educativa
es alto cuando las relaciones laborales tiene un nivel alto; el 17,6% (12 docentes)
su calidad educativa es medio cuando las relaciones laborales tiene un nivel medio.
Estos datos evidencian que las relaciones laborales se relacionan con la calidad
educativa en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho, lo cual tiene
similitud con la investigacion de Montoya (2020), sobre una investigacion en una
institucion educativa en Chorrillos.

Acerca de la tercera hipoétesis especifica, el indicador de la parte estadistica
permite concluir que la dimension capacitacion y desarrollo personal se relaciona
con la calidad educativa en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho,
2021; con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.585 para un nivel
de significancia de p=0,000 por debajo de 0,05; ademas en el estudio descriptivo el
resultado muestra que el 55,9% (38 docentes) su calidad educativa es alto cuando
la Capacitacion y desarrollo personal tiene un nivel alto; el 19,1% (13 docentes) su
calidad educativa es medio cuando la Capacitacion y desarrollo personal tiene un
nivel medio. Estos datos evidencian que la capacitacién y desarrollo personal se
relaciona con la calidad educativa en una institucion educativa de San Juan de
Lurigancho, lo cual tiene similitud con la investigacion de Hinojosa (2021), que en
Su investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la
comunicacion asertiva y la calidad educativa en las instituciones educativas del
distrito de Mariscal Caceres, Camana — Arequipa.

Acerca de la cuarta hipétesis especifica, el indicador de la parte estadistica
permite concluir que existe relacion entre el desarrollo organizacional y desarrollo
personal con la calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa; con
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.649 para un nivel de
significancia de p=0,000 por debajo de 0,05; ademas en el estudio descriptivo el
resultado muestra que el 61,8% (42 docentes) su calidad educativa es alto cuando

el desarrollo organizacional tiene un nivel alto; el 16,2% (11 docentes) su calidad



educativa es medio cuando el desarrollo organizacional tiene un nivel medio. Estos
datos evidencian que la capacitacion y desarrollo personal se relaciona con la
calidad educativa en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho, lo cual
tiene similitud con la investigacién de Aquino (2017) quien en su estudio pudo
determinar las diferencias de la gestidén del talento humano en cuatro instituciones

educativas de Chosica.



VI. Conclusiones
Conclusion General: De acuerdo con la contrastacién de hipotesis, se comprueba

el objetivo general, por tanto, la conclusion es que existe relacion entre la gestion
del talento humano y la calidad educativa en pandemia en una Institucion Educativa
de San Juan de Lurigancho -2021; segun el coeficiente Rho de Spearman de 0.655
que indica una relacion positiva, con un grado de significacién de 0,00.

Primera; De acuerdo con la contrastacion de hipétesis, se comprueba la primera
hipotesis especifica, por tanto, la conclusidon es que existe relacion entre la calidad
de vida en el trabajo y la calidad educativa en pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de Lurigancho, 2021; segun el coeficiente Rho de
Spearman de 0.506 que indica una relacion positiva, con un grado de significacién
de 0,00.

Segunda; De acuerdo con la contrastacion de hipétesis, se comprueba la primera
hipotesis especifica, por tanto, la conclusion es que existe relacién entre las
relaciones laborales y la calidad educativa en pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de Lurigancho, 2021; segun el coeficiente Rho de
Spearman de 0.523 que indica una relacién positiva, con un grado de significacion
de 0,00.

Tercera; De acuerdo con la contrastacién de hipétesis, se comprueba la tercera
hipétesis especifica, por tanto, la conclusidbn es que existe relacion entre la
capacitacion y desarrollo personal y la calidad educativa en pandemia en una
Institucion Educativa de San Juan de Lurigancho, 2021; segun el coeficiente Rho
de Spearman de 0.585 que indica una relacion positiva, con un grado de
significacién de 0,00.

Cuarta; De acuerdo con la contrastacion de hipétesis, se comprueba la cuarta
hipétesis especifica, por tanto, la conclusién es que existe relacion entre el
desarrollo organizacional y la calidad educativa en pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de Lurigancho, 2021; segun el coeficiente Rho de
Spearman de 0.649 que indica una relacién positiva, con un grado de significacion
de 0,00.



VII. Recomendaciones
Primera: La recomendacion general al concluir la investigacion, considerando el

resultado general, se deriva que la calidad educativa en su nivel apropiado, necesita
de una adecuada gestion del talento humano en una instituciéon educativa de San
Juan de Lurigancho, 2021. Para lograr este entorno las recomendaciones apuntan
a la implementacion de programas de intervencion como por ejemplo capacitar a
los profesores de la institucion educativa en aspectos vinculados a mejores
practicas de gestion del talento humano. Ademas, se recomienda la
implementacion de indicadores para evaluar la gestion del talento humano en la
institucién educativa, con la finalidad de realizar retroalimentacion de practicas en

caso de identificarse problemas en el desarrollo de la gestion del talento humano.

Segunda: Debido a la comprobacion que la dimensién calidad de vida en el trabajo
se relaciona con la calidad educativa en una institucién educativa de San Juan de
Lurigancho, 2021, pero también se observé que existian algunos niveles bajos; por
tanto, se recomienda disefiar e implementar talleres de programacion de tiempos

para mejorar la calidad de vida en el entorno laboral.

Tercera: Debido a la comprobacién que la dimension relaciones laborales se
relaciona con calidad educativa en una institucion educativa de San Juan de
Lurigancho, 2021, pero también se observé que existen niveles bajos en algunos
aspectos; por tanto, se recomienda disefiar e implementar talleres de comunicacion

interpersonal para mejorar las relaciones laborales.

Cuarta: Debido a la comprobacion que la dimensién capacitacién y desarrollo
personal se relaciona con la calidad educativa en una institucion de San Juan de
Lurigancho, 2021, pero también se observé que existen niveles bajos en algunos
aspectos; por tanto, se recomienda disefiar e implementar talleres de

especializacion en ofiméatica para mejorar la capacitacion y desarrollo personal.



Quinta:
Debido a la comprobacién que la dimensién desarrollo organizacional se relaciona
con la calidad educativa en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho,
2021, pero también se observé que existen niveles bajos en algunos aspectos; por
tanto, se recomienda disefar e implementar talleres de liderazgo para mejorar el
desarrollo organizacional.

Por ultimo, en general la recomendacion es que los nuevos estudios acerca
de la investigacion realizada, realicen analisis utilizando instrumentos que permitan
recoger respuestas de clase abierta con el fin de obtener opiniones que serian mas

adecuadas para recopilar datos cualitativos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo:

Autora: Br. Cordova Garcia Beth Madelyn

Matriz de Consistencia

Gestion del talento humano y calidad educativa en pandemia en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho-2021

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existe entre la
gestion del talento humanoy la
calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -20217?

Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre la
calidad de vida en el trabajo y
la calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021?

¢ Qué relacion existe entre la
calidad de vida en el trabajo y
la calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -20217?

¢ Qué relacion existe entre las
relaciones laborales y la
calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021?

¢ Qué relacion existe entre la

Objetivo general:

Determinar la relacion que
existe entre la gestion del
talento humano y la calidad
educativa en pandemia en
una Institucién Educativa de
San Juan de Lurigancho -
2021

Objetivos especificos:

Determinar la relacién que
existe entre la calidad de
vida en el trabajo y la calidad
educativa en pandemia en
una Institucién Educativa de
San Juan de Lurigancho -
2021

Determinar la relacién que
existe entre la calidad de
vida en el trabajo y la calidad
educativa en pandemia en
una Institucién Educativa de
San Juan de Lurigancho -
2021

Determinar la relacion que
existe entre las relaciones
laborales y la calidad
educativa en pandemia en
una Institucién Educativa de
San Juan de Lurigancho -
2021

Determinar la relacién que
existe entre la capacitacion y

Hipdtesis general:

Existe relacion entre la
gestion del talento humano y
la calidad educativa en
pandemia en una Institucién
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
calidad de vida en el trabajo
y la calidad educativa en
pandemia en una Institucién
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

Existe relacion entre la
calidad de vida en el trabajo
y la calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

Existe relacion entre las
relaciones laborales y la
calidad educativa en

pandemia en una Instituciéon
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

Existe relacion entre la
capacitacion y desarrollo
personal y la calidad

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Dimensiones Indicadores items IrEnsec;\ilgéis Nr';/%e;sy
Condiciones fisicas 1, Bajo (7-16)
Calidad de vida en el Horas libres 2, Medio (17-26)
trabajo Ambiente laboral 3, Alto (27-35)
Centro de trabajo 4,
Valoracién 5, Bajo. (7-16)
Puesto de trabajo 6, Medio (17-26)
Libertad de expresion £ Alto (27-35)
Satisfaccion 8,
TD. Bajo (10-23)
o 9, Totalmente Medio (24-37)
Comunicacion 10 en Alto (38-50)
Relaciones laborales Cooperacién 11, Desacuerdo
Relaciones personales 12 @
Motivacion '
13
' ED En
Trato. . L 14. Desacuerdo
Convivencia participacién 15 @).
NAND (Ni de
Capacitaciones 16, acuerdo ni en Bajo (7-16)
Calidad 17, ?;;S'““erdo) Medio (17-26)
Desempefio laboral 18, Alto (27-35)
Capacitacion y Capacitacion conjunta 19, DA De
desarrollo del ianei
Experiencia
personal P } 20, Acuerdo (4)
Tecnologia 21,
Conocimientos y habilidades 22 TA Bajo (6-14)
Totalmente Medio (15-23)
de Acuerdo | Alto (24-30)

&)
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capacitacion 'y  desarrollo
personal y la calidad educativa
en pandemia en una
Institucion Educativa de San
Juan de Lurigancho -2021?

¢ Qué relacion existe entre el
desarrollo organizacional y
desarrollo  personal y la
calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -20217?

desarrollo personal y la
calidad educativa en
pandemia en una Institucion
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

Determinar la relacion que
existe entre el desarrollo
organizacional y desarrollo
personal y la calidad
educativa en pandemia en
una Institucion Educativa de
San Juan de Lurigancho -
2021

educativa en pandemia en
una Institucion Educativa de
San Juan de Lurigancho -
2021

Existe relacion entre el
desarrollo organizacional y
desarrollo personal y la
calidad educativa en
pandemia en una Institucién
Educativa de San Juan de
Lurigancho -2021

e  Monitoreo 23,
Desarrollo e Desempefio 24,
organizacional e Conocer las fortalezas vy | 25,
debilidades
e Superar las fortalezas vy | 26,
debilidades
e  Capacitacion 27,
e Valores 28
Variable 2: Calidad Educativa
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicién rangos
Bajo (6 — 14)
Acceso arecursos 1,23, Medio  (15-
Equidad AcCeso a procesos 4,56 TD. 23)
Totalmente Alto (24 -30)
en
] ] Desacuerdo
Perfil de estudiante 7,8 9 | @
Relevancia Proyecto de vida del estudiante 10, 11, )
12,13 ED En Bajo. (6-14)
Desacuerdo g/ISedlo (15~
@ Alt) (24 - 30)
. . 0 -
Pertinencia Demandas educativas 14, 15,
. . 16, 17, | NAND (Ni de
Necesidades y caracteristicas de | 18 19 do ni
los estudiantes acuerdo ni en
desacuerdo)
3 i -
Eficacia ®) Bajo‘ (6-14)
Medio (15—
20, 21, | DA De | 23)
Satisfaccion de resultados 22, 23, | Acuerdo (4) Alto (24 — 30)
Productos alcanzados 24,25
Eficiencia TA
Totalmente .
Bajo (6 — 14)
Adecuado manejo de los recursos | 26, 27, ?Se) Acuerdo Medio  (15-
Producto logrado gg 29, 23)
Alto (24 — 30)
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: descriptivo correlacional

Segun Hernandez,

Fernandez y Baptista 2014)
los estudios de este alcance,
pide como minimo dos
variables, se observa primero
si estas variables estan o no
relacionadas entre si, para
posteriormente examinar la
relacion causal de sus
variables, persiguen identificar
laincidencia que existen en las
variables de estudio, ubicados
en un marco contextual con la
finalidad de examinar el nivel
de asociacion para luego
cuantificar y analizar el vinculo
entre los elementos de

estudios.
Disefio: No experimental

Carrasco (2007), sefiala que
es un disefio de la
investigacion que no realiza
experimentos, porque los
constructos no poseen
manipulaciéon ni cuentan con
grupos tanto de control como
experimental.

Método: Enfoque Cuantitativo

Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2014), el enfoque
cuantitativo es riguroso en
cada paso que se da, pero
también puede ajustarse en
algln proceso. Se origina en
una idea que, delineada,
permite surgir los objetivos y
las interrogantes del estudio,
luego se consultan en las
fuentes escritas u otros
medios para formar un marco
tedrico.

Poblacion:

60 docentes

Tipo de muestreo:

El muestreo es no
probabilistico.

Tamafio de muestra:

No hubo muestra ya que se
trabajo con la totalidad de la
poblacion

Variable 1: Gestién del talento humano

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Cérdova Garcia Beth
Afio: 2021

Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracion: 1E

Variable 2: Calidad educativa

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autora:

Afio: 2021

Ambito de Aplicacion:1E

Forma de Administracion: Individual

DESCRIPTIVA:
e Andlisis descriptivo
. Distribucién de frecuencias y porcentajes

INFERENCIAL:

e  Contrastacion de hipotesis
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de la variable Gestion del Talento humano

. Definicion : : . . Niveles
Variable Dimensiones Indicadores Items Escalas y
conceptual Rango
De acuerdo con e Considero que la infraestructura educativa en la que desarrollo mi Bajo (7-16)
Chiavenat(_)’ (2009) trabajo es adecuada. Medio (17-26)
la  Gestion del | Calidad de vida Condiciones fisicas e Cuento con un lugar adecuado en la Institucion Educativa para trabajar Alto (27-35)
Talento H_L'Jmano es en el trabaio ) en mis horas libres o de coordinacion.
una funcion de la J Horas libres  Considero que mi ambiente laboral es agradable.
organizacion Ambiente laboral e Me siento querido y apreciado en mi centro de trabajo.
relacionada con el Centro de trabajo e Considero que los directivos saben valorar mi trabajo.
sggsr’:gngemo' g Valoracién e Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo
o tivacion y el Puesto de trabajo con mi preparacion académica y/o capacitacion TD. Totalmente
tenimient d Libertad de exoresion e Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto | on pesacuerdo
mantenimiento N ; ; p al trabajo sin temor a represalias. )
los trabajadores. Satisfaccion ) .
Este enfoque ® Considero que el logro de satl_sfagt,ores personales que he alcanzado
Gestis considera a los se debe a mi trabajo en la Institucion ED En
estion | trabajadores Desacuerdo (2)
del i '
talento girsongen?(r)c;wsta; Comunicacién e la comunicacién en mi centro de trabajo es cordial entre todos los _
humano | capacidades Cooperacion miembros que la conforman. _ _ NAND (Ni de | Bajo (7-16)
intelectuales,  que Relaciones personales | ° Considero que existe cooperacion entre todos los integrantes de mi acuerdo ni en | Medio (17-26)
son imp(’)rtantes Relaciones Aclones p Institucién Educativa. desacuerdo) (3) | Alto (27-35)
para un eficaz y | laborales Motivacion ¢ Considero que las relaciones personales en mi Institucion Educativa
eficiente  desarrollo Trato. _ Son armoniosas y cordiales gntre_'todos Iqs docc_antes_ _ DA De Acuerdo
de la organizacion Conylyenglla . Re_c!bo _anuna form:_;\'de motivacion en mi trabajo (oficio de @)
en la produccién de participacion fehcugcmn, Resolucion dlrector_al, e_tc.). _
bienes y servicios, la e Considero que el trato de los directivos es igual con todos los TA Totalmente
atencion  a  los docentes. : N . . de Acuerdo (5)
clientes, logrando . Cor!5|d¢’ro que el clima de convivencia y relaciones humanas en mi
ventajas Institucion Educativa es adecuado
competitivas en el ® Participo en forma conjunta en el desarrollo y planificacion de
mercado; asi como trabajos educativos.
el logro de los Capacitacién y | Capacitaciones  Los directivos de mi Institucién Educativa se preocupan por brindarme _
objetivos  generales . capacitaciones permanentes. Bajo (10-23)
especifico Calidad : o : et ; i
y esp desarrollo del Desempefio laboral « Considero que las capacitaciones brindadas en mi Institucién Educativa Medio (24-37)
p son de calidad. Alto (38-50)

personal

Capacitacion conjunta
Experiencia
Tecnologia

Conocimientos y
habilidades

Considero que las capacitaciones implementadas en mi Institucién
Educativa han mejorado mi desempefio laboral.

Las capacitaciones brindadas en mi Institucion Educativa son para
todas las areas sin excepcion.

En mi Instituciéon Educativa, los docentes capacitados comparten su
experiencia con los demas colegas.
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He recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias de informatica
y comunicacion (TIC).

Considero que mis conocimientos y habilidades pedagogicas han
contribuido a la imagen de mi Institucién Educativa.

Desarrollo
organizacional

Monitoreo
Desemperio

Conocer las fortalezas
y debilidades

Superar las fortalezas
y debilidades

Capacitacion
Valores

Considero que el monitoreo realizado por los directivos es el adecuado
Considero que el ser monitoreado me ayuda a mejorar mi desempefio

como docente. Bajo (7-16)

El personal que realiza el monitoreo me comunica mis fortalezas y Medio (17-26)

debilidades. Alto (27-35)

El personal que ejecuta el monitoreo me ayuda a superar mis debilidades

y fortalecer mis aciertos

Considero que la persona que realiza el monitoreo esta capacitada para

hacerlo.

Considero que los directivos ejercen su profesién con honestidad,

justicia y responsabilidad en mi Institucién Educativa.
Bajo (6-14)
Medio (15-23)
Alto (24-30

17




Anexo 3. Matriz de operacionalizacion de la variable calidad educativa

Variabl Definicion . . : . Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Escalas
e conceptual Rango
Mi Institucion educativa permite el libre acceso a los recursos de
El Ministerio de ACCes0 a recursos desarrollo tecnolégico a todos sus estudiantes Bajo (6 — 14)
Educacién (2003), Mi In_stitucién educativa permite el libre acceso a los ambientes que se Medio (15— 23)
i requieran para el desarrollo de los aprendizajes de todos sus estudiantes.
a través de la Ley Equidad Mi Institucién educativa dispone de recursos bibliograficos que estan a Alto (24 -30)
General de AcCCeso a procesos disposicion de todos sus estudiantes
Educacién N° Mi Instituci(_jn educf':ltiva garantiza que los estudiantes desarrollen
] competencias segun el area curricular.
28044, define a la Mi Institucién educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de
calidad educativa competencias transversales en la autogestion de sus aprendizajes.
como el dptimo Mi Institucion educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de TD.
] ] y competencias transversales en el uso de las TIC. Totalmente
nivel de instruccion ["Relevancia gn | Bajo (6 — 14)
" esacuerdo
i que deberian : ) - . . N i -
(e:c?tljlg:t(ijva Perfil del Considero que los objetivos de los programas curriculares de mi Institucion | (1) Medio (15-23)
lograr los estudiante Educativa especifican las competencias que lograran los estudiantes. Alto (24 -30)
individuos y  asi Considero que los programas curriculares de mi Institucién Educativa | ED En
afrontar los tienen en cuenta los niveles de logro en los aprendizajes de los Desacuerdo
estudiantes. 2.
desafios del . L . . . L
Mi Institucion Educativa atiende las necesidades tecnoldgicas que se )
desarrollo humano, requieran para la formacién de competencias en los estudiantes. SAND (c’i\“
~ i e acuerdo
desempefiar  su Proyecto_ de vida Mi Institucion Educativa da un buen mantenimiento a las instalaciones e | p; en
ciudadania y seguir del estudiante infraestru_cturas gue se requieran para la formacion de competencias en desacuerdo)
los estudiantes. 3)
estudiando en el . L . . . .
Mi Institucién Educativa desarrolla ferias, talleres y jornadas que permiten
transcurso de su que los estudiantes autoevallen sus habilidades y aptitudes. DA De

existencia

Mi Instituciéon Educativa lleva a cabo orientacion vocacional para que los
estudiantes puedan disefiar su proyecto de vida.

Mi Institucion Educativa desarrolla convenios con Instituciones de
Educacién Superior

Acuerdo (4)
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Pertinencia

Demandas
educativas
Necesidades y
caracteristicas de
los estudiantes

e Los docentes de mi Institucién Educativa demuestran compromiso con la
mejora continua de su desarrollo personal y profesional.

e Mi Institucién Educativa considera la diversidad de contextos y culturas en
su propuesta pedagogica.

e Los docentes de mi Institucion educativa toman en cuenta las
necesidades, estilos y ritmos de aprendizaje de los estudiantes.

e Mi Institucién Educativa estimula que los docentes desarrollen una labor
profesional reflexiva, critica e innovadora con sus estudiantes.

e Los objetivos de los programas curriculares que tiene mi Institucién
Educativa estan vinculados con las necesidades y caracteristicas de los
estudiantes.

® |os programas curriculares de mi Institucion Educativa consideran
estrategias de aprendizaje flexibles en funcién de los intereses y estilos de
aprendizaje de los estudiantes.

Eficacia

Satisfaccion de
resultados

e Mi Institucion Educativa cuida que exista coherencia entre objetivos y
contenidos en las situaciones de aprendizaje propuestas en el programa.

o Al finalizar los programas curriculares, mi instituciéon educativa evalda los
resultados de los aspectos pedagégicos con las metas trazadas.

e En mi Institucion Educativa se designan los recursos de acuerdo a los
requerimientos de la planificacion.

e Las metas planteadas por mi institucion educativa en los documentos de
gestion estan comprometidas con los avances del conocimiento.

e Mi Institucién Educativa se organiza para el cumplimiento de metas y
objetivos e indicadores durante el afio escolar.

® | 0s servicios educativos que presta mi Institucion Educativa logran alcanzar
los resultados esperados en los estudiantes.

Eficiencia

Productos alcanzados

Adecuado manejo de
los recursos

e Mi Institucion Educativa proporciona a todos los docentes los recursos
necesarios para cumplir los objetivos de los programas curriculares.

e Mi Institucién Educativa asegura el funcionamiento y actualizacion de las
herramientas y recursos necesarios para el desarrollo de los programas
curriculares.

e Los docentes utilizan las herramientas y recursos disponibles en mi
Institucion Educativa para la evaluacién de los aprendizajes de los
estudiantes.

e La distribucién de funciones del personal de mi Institucion Educativa va en
funcién de objetivos institucionales.

e Las metas planteadas por mi Institucion Educativa en los documentos de
gestion son coherentes con los avances del conocimiento.

TA
Totalmente

de Acuerdo

®)

Bajo (6 — 14)
Medio (15— 23)
Alto (24 —-30)
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Anexo 4: Instrumentos

El cuestionario que a continuacion se presenta tiene como objetivo principal obtener informacién sobre
la Gestion del Talento Humano en una Institucion Educativa del distrito de San Juan de Lurigancho.
Por ello, se le agradecera leer con atencidén y contestar a las preguntas marcando con una “X” en un
solo recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones

Recuerde, el presente cuestionario es anénimo, se agradece su colaboracion.

items
La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo es adecuada.

Usted cuenta con un lugar adecuado en la Institucion Educativa para trabajar
en sus horas libres o de coordinacion.

Considera usted que su ambiente laboral es agradable.

Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo.

Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo.

Considera que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi
preparacion académica y/o capacitacion

Considera que tiene libertad para expresar sus opiniones en cuanto al trabajo
sin temor a represalias.

Considera que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se debe
a su trabajo en la institucion.

La comunicacién en su centro de trabajo es cordial entre todos los
miembros de su Institucion Educativa.
Cree usted que existe cooperacion entre todos los integrantes de su

[=)) g BwWw N |-

~

oo

10 Institucion Educativa.
Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre todos los
11 docentes.
Recibe usted alguna forma de motivacién en su trabajo (oficio de
12 felicitacion, Resolucién directoral, etc.).
13 Considera que el trato de los directivos es igual con todos los docentes.

14 El clima de convivencia y relaciones humanas es adecuado
Participa en forma conjunta en el desarrollo y planificacion de trabajos
educativos.




Los directivos de su Institucion Educativa se preocupan por brindarle

16 capacitaciones permanentes.
Considera que las capacitaciones brindadas en su Institucién
17 Educativa son de calidad.
Considera usted que las capacitaciones implementadas en su
18 Institucién Educativa han mejorado su desempefio laboral.
Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa son para
19 todas las areas sin excepcion.
Los docentes capacitados comparten su experiencia con los demas
20 docentes de su Institucién Educativa.
Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias de
21 informatica y comunicacion.
Considera que sus conocimientos y habilidades pedagdgicas han
22 | contribuido a la imagen de la Institucién Educativa.
23 El monitoreo realizado por los directivos es adecuado.
Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su
24 desempefio como docente.
El personal que realiza el monitoreo le comunica sus fortalezas y
25 debilidades.
El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus
26 debilidades y fortalecer sus aciertos
Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esté capacitada
27 para hacerlo.
28 Considera que los directivos ejercen su profesion con honestidad,

justicia yresponsabilidad en la Institucion Educativa.
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El cuestionario que a continuacion se presenta tiene como objetivo principal obtener informacion
sobre la Calidad Educativa en una Institucién Educativa del distrito de San Juan de Lurigancho.
Por ello, se le agradecera leer con atencion y contestar a las preguntas marcando con una “X” en
un solo recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 Su institucién educativa permite el libre acceso a los recursos de desarrollo tecnoldgico
a los estudiantes sin distincion.

2 Su institucién educativa permite el libre acceso a los ambientes de aprendizaje que se
requieran para el desarrollo de los aprendizajes de los estudiantes sindistinciéon.

3 Su institucién educativa dispone de recursos bibliograficos de consulta que estan a
disposicion de los estudiantes sin distincion.

4 Su institucién educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de competencias
segun el area curricular.

S Su institucién educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de competencias
transversales en la autogestion de sus propios aprendizajes.

6

Su institucién educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de competencias
transversales en el uso de las TIC.

7 Los objetivos de los programas curriculares especifican adecuadamente las
competencias que lograran los estudiantes.

8 Los programas curriculares que tiene la institucion educativa tienen en cuenta los
diferentes niveles de competencia por parte del estudiante.

9 Su institucion educativa atiende adecuadamente las necesidades de desarrollo
tecnoldgico (hardware y software) que se requieran para la formacion de competencias
en los estudiantes.

10 | suinstitucién educativa atiende adecuadamente las instalaciones e infraestructuras que
se requieran para la formaciéon de competencias en losestudiantes.

11 | suinstitucion educativa desarrolla ferias, talleres y jornadas que permiten que los
estudiantes autoevallen sus propias habilidades y aptitudes.

12 | su institucion educativa lleva a cabo orientacién vocacional suficiente para que los
estudiantes puedan disefiar su proyecto de vida personal y profesional.

13

Su institucion educativa desarrolla convenios con instituciones de educacion superior.

Los docentes de la institucion educativa demuestran un compromiso sincero con la
mejora continua de su desarrollo personal y profesional.

Su institucién educativa considera en su propuesta pedagogica que los docentes tengan
en cuenta en su desarrollo de clase la diversidad de contextos y culturasdel estudiante.
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Los docentes toman en cuenta las necesidades, estilos y ritmos de aprendizaje de los
estudiantes.

17 | suinstitucién educativa estimula que los docentes desarrollen una laborprofesional
reflexiva, critica e innovadora con sus estudiantes.

18 | Los objetivos de los programas curriculares que tiene su institucién educativa estan
vinculados con las necesidades y caracteristicas de los estudiantes.

19 | Los programas curriculares que tiene su institucién educativa consideran estrategias de

aprendizaje flexibles en funcién de los diferentes intereses y estilos de aprendizaje de
los estudiantes.

20 | suinstitucién educativa cuida atentamente que exista una adecuada coherencia entre
los objetivos logrados y los contenidos desarrollados en las situaciones deaprendizaje
propuestas en el programa.

21 | Alfinalizar los programas curriculares la institucién educativa en pleno tiene la
oportunidad de evaluar los resultados de los aspectos pedagdgicos con las metas
trazadas.

22 | En la Institucién Educativa se designhan los recursos de acuerdo a los requerimientos de
la planificacién.

23 | Las metas planteadas por la institucién educativa en los documentos de gestién estan

comprometidas con los avances del conocimiento.

24 | Su Institucién Educativa se organiza para el cumplimiento de metas yobjetivos e
indicadores durante el afio escolar.

25

Los servicios educativos que presta la Institucién Educativa logran alcanzar los
resultados esperados en los estudiantes.

26 | su institucion educativa proporciona a todos los docentes los recursos necesarios para
cumplir los objetivos de los programas curriculares.

27 | Su institucion educativa asegura el adecuado funcionamiento y actualizacion delas
herramientas y recursos necesarios para el desarrollo de los programas curriculares.

28 | Los docentes utilizan adecuadamente las herramientas y recursos disponibles en la
institucion educativa para la evaluacién de las actividades y aprendizajes delos
estudiantes.

29 | su distribucién de funciones del personal de la Institucién Educativa va en funcién de
objetivos institucionales.

30

Las metas planteadas por la institucién educativa en los documentos de gestion estan
comprometidas con los avances del conocimiento.
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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N UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO i
CARTA DE PRESENTACION

Sefior:
Dr. Sanchez Diaz, Sebastian

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la UCV, en la sede San de Lurigancho, promocién 2020
II, aula A1, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria
para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestra en
Educacion.

El titulo nombre de nuestra tesis de investigacion es: Gestién del talento humano y calidad
educativa en pandemia en una institucién educativa de San Juan de Lurigancho-2021, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

1<)

Firma
Apellidos y nombre:

Br. Cordova Garcia, Beth Madelyn

D.N.I: 40299782
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CESAR VALLEJ!

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES
Variable: GESTION DEL TALENTO HUMANO

De acuerdo con Chiavenato (2009) la Gestion del Talento Humano es una funcién de la organizacion
relacionada con el entrenamiento, el desarrollo, la motivacion y el mantenimiento de los trabajadores.
Este enfoque considera a los trabajadores personas provistas de talentos y capacidades intelectuales,
que son importantes para un eficaz y eficiente desarrollo de la organizacién en la produccion de bienes
y servicios, la atencion a los clientes, logrando ventajas competitivas en el mercado; asi como el logro

de los objetivos generales y especifico.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

Chiavenato (2009) enfatiza que es un indicador basico para medir la satisfaccion de las personas que desarrollan
una funcion laboral. Este constructo se refiere a una consideracion por los individuos que cumplen con un rol
dentro de la empresa, ya que solo con ello, estas lograran alcanzar altos indices de calidad y productividad.
Asimismo, las personas motivadas tienen una mayor participacién en sus labores y por ello deben recibir

consideraciones y recompensas de acuerdo con los criterios de la organizacion

DIMENSION RELACIONES LABORALES

Segun Chiavenato (2009), corresponde a una parte del rol de supervision que cumplen los gerentes con las
personas que tienen a su cargo. Esto se refiere a la atencién y seguimiento ya que siempre estara situaciones ya
sea internas y externas como los problemas personales, familiares, etc., ademas, de los riesgos como el consumo

de drogas, tabaco, alcohal, etc.

DIMENSION CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL

Chiavenato (2009) indica que es un medio que busca desarrollar competencias en los colaboradores, de tal forma
que sean mas productivos, ingeniosos y proactivos, contribuyendo con el cumplimiento de los objetivos
organizaciones generando valor en las acciones que realizan. En ese sentido, las capacitaciones ofrecen un valor

especial a las organizaciones y a sus colaboradores.
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DIMENSION DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Segun Chiavenato (2009), esta relacionada con el esfuerzo propuesto a un largo plazo, siempre con el respaldo
de la alta direccion, en donde su prop6sito principal es la mejora de los procesos para dar solucion a las
situaciones problemaéticas y una constante renovacién institucional, donde se resalta la funcién de los equipos

colaborativos, formales y temporales y la formacion de una cultura intergrupal.
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones indicadores

items

Escala

Condiciones fisicas

Considero que la infraestructura educativa en la que
desarrollo mi trabajo es adecuada.

Horas libres

Cuento con un lugar adecuado en la Institucion Educativa
para trabajar en mis horas libres o de coordinacion.

Calidad de vida en el trabajo Ambiente laboral

Considero que mi ambiente laboral es agradable.

Centro de trabajo

Me siento querido y apreciado en mi centro de trabajo.

Valoracion

Considero que los directivos saben valorar mi trabajo.

Puesto de trabajo

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado
va de acuerdo con mi preparacién académica y/o
capacitacién

Libertad de expresion

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones
en cuanto al trabajo sin temor a represalias.

Satisfaccion

Considero que el logro de satisfactores personales que he
alcanzado se debe a mi trabajo en la Institucién

. Comunicacion
Relaciones laborales

La comunicacién en mi centro de trabajo es cordial entre
todos los miembros que la conforman.

Cooperacion

Considero que existe cooperacion entre todos los
integrantes de mi Institucién Educativa.

Relaciones personales

Considero que las relaciones personales en mi Institucion
Educativa son armoniosas y cordiales entre todos los
docentes

Recibo alguna forma de motivacién en mi trabajo (oficio

Motivacion de felicitacion, Resolucién directoral, etc.).
Considero que el trato de los directivos es igual con
Trato todos los docentes.
. . Considero que el clima de convivencia y relaciones
Convivencia

humanas en mi Institucién Educativa es adecuado

Ordinal
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Participacion

Participo en forma conjunta en el desarrollo y planificacion
de trabajos educativos.

Capacitacion 'y  desarrollo

personal

del

Los directivos de mi Institucion Educativa se preocupan

Capacitaciones por brindarme capacitaciones permanentes.
. Considero que las capacitaciones brindadas en mi
Calidad Institucién Educativa son de calidad.

Desempefio laboral

Considero que las capacitaciones implementadas en mi
Institucion Educativa han mejorado mi desempefio
laboral.

Las capacitaciones brindadas en mi Institucion Educativa
Capacitacion conjunta son para todas las areas sin excepcion.
o En mi Institucion Educativa, los docentes capacitados
Experiencia comparten su experiencia con los demas colegas.
] He recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias
Tecnologia de informética y comunicacion (TIC).

Conocimientos y

Considero que mis conocimientos y habilidades
pedagdgicas han contribuido a la imagen de mi Institucion

habilidades Educativa.
Monitoreo Considero que el monitoreo realizado por los directivos es
el adecuado
Desarrollo organizacional Desempefio Considero que el ser monitoreado me ayuda a mejorar mi

desempefio como docente.

Conocer las fortalezas
y debilidades

El personal que realiza el monitoreo me comunica mis
fortalezas y debilidades.

Superar las fortalezas y
debilidades.

El personal que ejecuta el monitoreo me ayuda a superar
mis debilidades y fortalecer mis aciertos

Capacitacioén

Considero que la persona que realiza el monitoreo esta
capacitada para hacerlo.

Valores

Considero que los directivos ejercen su profesién con
honestidad, justicia y responsabilidad en mi Institucion
Educativa.

Fuente: Elaboracion propia.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Si No Si No | Si No

1 Considero que la infraestructura educativa en la que desarrollo mi trabajo es X X X
adecuada.

2 Cuento con un lugar adecuado en la Institucién Educativa para trabajar en mis | x X X
horas libres o de coordinacion.

3 Considero que mi ambiente laboral es agradable. X X X

4 Me siento querido y apreciado en mi centro de trabajo. X X X

5 Considero que los directivos saben valorar mi trabajo. X X X

6 Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi X X X
preparacion académica y/o capacitacion

7 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo | x X X
sin temor a represalias.

8 Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se debe X X X
a mi trabajo en la Institucion.
DIMENSION RELACIONES LABORALES Si No Si No | Si No

9 La comunicacion en mi centro de trabajo es cordial entre todos los miembros X X X
gue la conforman.

10 | Considero que existe cooperacidn entre todos los integrantes de mi Institucion X X X
Educativa.

11 | Considero que las relaciones personales en mi Institucién Educativa son X X X
armoniosas y cordiales entre todos los docentes.

12 | Recibo alguna forma de motivacion en mi trabajo (oficio de felicitacion, X X X
Resolucién directoral, etc.).

13 | Considero que el trato de los directivos es igual con todos los docentes X X X

14 | Considero que el clima de convivencia y relaciones humanas en mi Institucion X X X
Educativa es adecuado

15 | Participo en forma conjunta en el desarrollo y planificacién de trabajos X X X
educativos.
DIMENSION CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONAL Si No Si No | si No

16 | Los directivos de mi Institucion Educativa se preocupan por brindarme X X X
capacitaciones permanentes.

17 | Considero que las capacitaciones brindadas en miInstitucién Educativa son de | x X X
calidad.

18 | Considero que las capacitaciones implementadas en mi Institucion Educativa X X X
han mejorado mi desempeiio laboral.

19 | Las capacitaciones brindadas en mi Institucién Educativa son para todas las | x X X
areas sin excepcion
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responsabilidad en mi Instituciéon Educativa.

20 | En mi Institucién Educativa, los docentes capacitados comparten su experiencia X
con los demas colegas.

21 | He recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias de informatica y X
comunicacion (TIC).

22 | Considero que mis conocimientos y habilidades pedagogicas han contribuido a X
la imagen de mi Instituciéon Educativa
DIMENSION ORGANIZACIONAL Si No Si No | Si No

23 | Considero que el monitoreo realizado por los directivos es el adecuado. X

24 Considero que el ser monitoreado me ayuda a mejorar mi desempefio como X
docente.

25 | El personal que realiza el monitoreo me comunica mis fortalezas y debilidades. X

26 | El personal que ejecuta el monitoreo me ayuda a superar mis debilidades y X
fortalecer mis aciertos

27 | Considero que la persona que realiza el monitoreo esta capacitada para hacerlo.

28 | Considero que los directivos ejercen su profesion con honestidad, justicia y

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Sebastian Sanchez Diaz DNI: 09834807

Especialidad del validador: Metoddlogo, Dr. En Educacion.

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

01 de julio del 2021

eiede”

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES
VARIABLE: CALIDAD EDUCATIVA

El Ministerio de Educacion (2003), a través de la Ley General de Educacion N° 28044, define a la
calidad educativa como el optimo nivel de instruccion que deberian lograr los individuos y asi
afrontar los desafios del desarrollo humano, desempefiar su ciudadania y seguir estudiando en el
transcurso de su existencia

DIMENSIONES DE LA VARIABLE CALIDAD EDUCATIVA

DIMENSION EQUIDAD

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura (Unesco, 2008),
precisa que una educacion es 6ptima si puede brindar los recursos, medios y la atencion necesaria
para todas y todos los involucrados, de tal forma que estos puedan alcanzar el logro de sus
competencias. Ello se entiende, que cuando todos los alumnos logren desarrollar sus capacidades

indispensables para insertarse en la sociedad y en un trabajo sin importar su clase social, desde este

punto de vista la equidad es primordial para valorar el nivel educativo.

DIMENSION PERTINENCIA

La Unesco (2008), indica que la pertinencia significa la exigencia que resulte importante para
individuos de diferentes clases socioculturales, y también con diversas competencias y réditos, de tal
manera que sea posible adjudicarse los argumentos culturales a nivel internacional y establecerse

como individuos, logrando su independencia e identidad personal.
DIMENSION EFICACIA

Unesco (2008), sefiala que la eficacia significa evaluar la manera de conseguir o no el conseguir los
propositos, de los fundamentos de equidad, relevancia y pertinencia de la educacion. Asi mismo,
eficiencia consiste en como el trabajo estatal otorga a la educacién los medios adecuados y si estos

los asigna y emplea de forma apropiada.
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DIMENSION RELEVANCIA

Unesco (2008), sefiala que siempre y cuando impulse ensefianzas importantes a partir de los
requerimientos de la sociedad y el progreso individual. Por lo tanto, la nacién tiene que dar
preferencia y determinar cémo trascendental su proyecto educativo, el que posibilite la educacion de

los habitantes que requiera.

DIMENSION EFICIENCIA

Carol y Karpava (2020), indican que la eficiencia y la eficacia se ocupan de la instrumentalizacion
de la educacion como trabajo estatal, que, junto a las otras dimensiones mencionadas determinan el

nivel de la pedagogia.
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Variable: CALIDAD EDUCATIVA

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CALIDAD EDUCATIVA

Dimensiones

indicadores

items

Escala

Equidad

Acceso a recursos

Mi Institucién educativa permite el libre acceso a los
recursos de desarrollo tecnoldgico a todos sus estudiantes

Mi Institucion educativa permite el libre acceso a los
ambientes que se requieran para el desarrollo de los
aprendizajes de todos sus estudiantes.

Mi Institucion educativa dispone de recursos bibliogréficos
que estan a disposicion de todos sus estudiantes

AcCCeso a procesos

Mi Institucion educativa garantiza que los estudiantes
desarrollen competencias segun el &rea curricular.

Mi Institucién educativa garantiza en los estudiantes el
desarrollo de competencias transversales en la
autogestion de sus aprendizajes.

Mi Institucién educativa garantiza en los estudiantes el
desarrollo de competencias transversales en el uso de las
TIC.

Relevancia

Perfil del estudiante

Considero que los objetivos de los programas curriculares
de mi Institucion Educativa especifican las competencias
que lograran los estudiantes.

Considero que los programas curriculares de mi Institucién
Educativa tienen en cuenta los niveles de logro en los
aprendizajes de los estudiantes.

Mi Institucion Educativa atiende las necesidades
tecnoldgicas que se requieran para la  formacién de
competencias en los estudiantes.

Mi Instituciéon Educativa da un buen mantenimiento a las
instalaciones e infraestructuras que se requieran para la
formacién de competencias en los estudiantes.

Ordinal
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Proyecto de vida del
estudiante

Mi Institucion Educativa desarrolla ferias, talleres y
jornadas que permiten que los estudiantes autoevallien sus
habilidades y aptitudes.

Mi Institucién Educativa lleva a cabo orientacién vocacional
para que los estudiantes puedan disefiar su proyecto de
vida.

Mi Institucion Educativa desarrolla convenios con
Instituciones de Educacién Superior

Pertinencia

Demandas educativas

Los docentes de mi Instituciéon Educativa demuestran
compromiso con la mejora continua de su desarrollo
personal y profesional.

Mi Institucion Educativa considera la diversidad de
contextos y culturas en su propuesta pedagogica.

Los docentes de mi Institucion educativa toman en cuenta
las necesidades, estilos y ritmos de aprendizaje de los
estudiantes.

Necesidades y
caracteristicas de los
estudiantes

Mi Institucién Educativa estimula que los docentes
desarrollen una labor profesional reflexiva, critica e
innovadora con sus estudiantes.

Los objetivos de los programas curriculares que tiene mi
Institucion Educativa estan vinculados con las necesidades
y caracteristicas de los estudiantes.

Los programas curriculares de mi Institucion Educativa
consideran estrategias de aprendizaje flexibles en funcién
de los intereses y estilos de aprendizaje de los estudiantes.

Eficacia

Satisfaccion de
resultados

Mi Instituciéon Educativa cuida que exista coherencia entre
objetivos y contenidos en las situaciones de aprendizaje
propuestas en el programa.

Al finalizar los programas curriculares, mi institucion
educativa evalia los resultados de los aspectos
pedagdgicos con las metas trazadas.

En mi Institucion Educativa se designan los recursos de
acuerdo a los requerimientos de la planificacion.

Productos alcanzados

Las metas planteadas por mi institucién educativa en los
documentos de gestion estan comprometidas con los
avances del conocimiento.

Mi Institucién Educativa se organiza para el cumplimiento
de metas yobjetivos e indicadores durante el afio escolar.
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Los servicios educativos que presta mi Institucion
Educativa logran alcanzar los resultados esperados en los
estudiantes.

Eficiencia

Adecuado manejo de los
recursos

Mi Institucion Educativa proporciona a todos los docentes
los recursos necesarios para cumplir los objetivos de los
programas curriculares.

Mi Institucion Educativa asegura el funcionamiento y
actualizacion de las herramientas y recursos necesarios
para el desarrollo de los programas curriculares.

Los docentes utilizan las herramientas y recursos
disponibles en mi Institucion Educativa para la evaluacién
de los aprendizajes de los estudiantes.

Producto logrado

La distribucion de funciones del personal de mi Institucion
Educativa va en funcion de objetivos institucionales.

Las metas planteadas por mi Institucién Educativa en los
documentos de gestion son coherentes con los avances
del conocimiento.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE CALIDAD EDUCATIVA

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION EQUIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

Mi Institucion educativa permite el libre acceso a los recursos de desarrollo
tecnoldgico a todos sus estudiantes

X

X

Mi Institucion educativa permite el libre acceso a los ambientes que se
requieran para el desarrollo de los aprendizajes de todos sus estudiantes

Mi Institucion educativa dispone de recursos bibliograficos que estan a
disposicion de todos sus estudiantes

Mi Institucion educativa garantiza que los estudiantes desarrollen competencias
segun el area curricular.

Mi Institucion educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de
competencias transversales en la autogestiéon de sus aprendizajes.

Mi Institucion educativa garantiza en los estudiantes el desarrollo de
competencias transversales en el uso de las TIC.

DIMENSION RELEVANCIA

Si

No

Si

No

Si

No

Considero que los objetivos de los programas curriculares de mi Institucion
Educativa especifican las competencias que lograran los estudiantes.

Considero que los programas curriculares de mi Instituciéon Educativa tienen en
cuenta los niveles de logro en los aprendizajes de los estudiantes.

Mi Institucion Educativa atiende las necesidades tecnolégicas que se requieran
para la formacion de competencias en los estudiantes.

10

Mi Institucion Educativa da un buen mantenimiento a las instalaciones e
infraestructuras que se requieran para la formacién de competencias en los
estudiantes.

11

Mi Institucion Educativa desarrolla ferias, talleres y jornadas que permiten que
los estudiantes autoevallen sus habilidades y aptitudes.

12

Mi Institucién Educativa lleva a cabo orientacion vocacional para que los
estudiantes puedan disefiar su proyecto de vida.

13

Mi Institucién Educativa desarrolla convenios con Instituciones de Educacion
Superior

DIMENSION PERTINENCIA

Si

No

Si

No

Si

No

14

Los docentes de mi Institucion Educativa demuestran compromiso con la
mejora continua de su desarrollo personal y profesional.
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15

Mi Institucion Educativa considera la diversidad de contextos y culturas en su
propuesta pedagogica

16 | Los docentes de mi Institucion educativa toman en cuenta las necesidades, estilos | x b X
y ritmos de aprendizaje de los estudiantes.

17 | Mi Institucion Educativa estimula que los docentes desarrollen una labor | x X X
profesional reflexiva, critica e innovadora con sus estudiantes.

18 | Los objetivos de los programas curriculares que tiene mi Institucion Educativa | x X X
estan vinculados con las necesidades y caracteristicas de los estudiantes

19 | Los programas curriculares de mi Institucién Educativa consideran estrategias | x X X
de aprendizaje flexibles en funcién de los intereses y estilos de aprendizaje de
los estudiantes.
DIMENSION EFICACIA Si No Si | No | Si No

20 | Mi Institucion Educativa cuida que exista coherencia entre objetivos y X X X
contenidos en las situaciones de aprendizaje propuestas en el programa.

21 | Al finalizar los programas curriculares, mi institucion educativa evalla los | x X X
resultados de los aspectos pedagdgicos con las metas trazadas.

22 | En mi Institucién Educativa se designan los recursos de acuerdo a los | x X X
requerimientos de la planificacion.

23 | Las metas planteadas por mi institucién educativa en los documentos de gestion | x X X
estan comprometidas con los avances del conocimiento.

24 | Mi Institucion Educativa se organiza para el cumplimiento de metas yobjetivos e | x X X
indicadores durante el afio escolar.

25 | Los servicios educativos que presta mi Institucién Educativa logran alcanzar los | x X X
resultados esperados en los estudiantes.
DIMENSION EFICIENCIA Si No Si | No | Si No

26 | Mi Institucion Educativa proporciona a todos los docentes los recursos | x X X
necesarios para cumplir los objetivos de los programas curriculares.

27 | Mi Institucidbn Educativa asegura el funcionamiento y actualizacién de las | x X X
herramientas y recursos necesarios para el desarrollo de los programas
curriculares.

28 | Los docentes utilizan las herramientas y recursos disponibles en mi Institucion | x X X
Educativa para la evaluacion de los aprendizajes de los estudiantes.

29 | La distribucion de funciones del personal de mi Institucion Educativa va en | x X X
funcion de objetivos institucionales

30 | Las metas planteadas por mi Institucién Educativa en los documentos de gestion | x X X

son coherentes con los avances del conocimiento.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr Sebastian Sanchez Diaz

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 09834807

Especialidad del validador: Metodélogo, Dr. En Educacién.

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

01 de julio del 2021
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Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Anexo: Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Dimension Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Calidad de vida en el 417 68 ,000 ,640 68 ,000
trabajo
Relaciones laborales ,378 68 ,000 ,687 68 ,000
Capacitacion y ,384 68 ,000 ,684 68 ,000
desarrollo personal
Desarrollo 424 68 ,000 ,628 68 ,000
organizacional
Gestion del Talento 424 68 ,000 ,628 68 ,000
Humano
Equidad ,439 68 ,000 ,602 68 ,000
Relevancia 371 68 ,000 ,694 68 ,000
Pertinencia ,483 68 ,000 ,500 68 ,000
Eficacia ,454 68 ,000 ,573 68 ,000
Eficiencia 432 68 ,000 ,616 68 ,000
Calidad Educativa 432 68 ,000 ,616 68 ,000
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