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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación, tiene como objetivo determinar la relación entre la 

gestión de talento humano y desempeño laboral en los trabajadores, planteándose como 

hipótesis general que existe relación entre la gestión de talento humano y desempeño 

laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno – 

2023. La investigación es de tipo básico, diseño no experimental y corte transversal. La 

muestra está conformada por 70 sujetos; entre docentes del nivel secundario, nivel 

primario y nivel inicial del distrito de Coata. La técnica empleada es la encuesta, en ambas 

variables, se desarrolló un cuestionario de tipo escala Likert como instrumento de 

recolección de información, los datos fueron procesados en la SPSS 26, la prueba de la 

hipótesis se realizó con el estudio de Rho de Spearman. Obteniendo como resultado del 

análisis de correlación de Spearman realizado en la investigación sobre las variables 

Gestión del talento humano y Desempeño laboral reveló que no existe correlación entre 

las variables. Concluyendo que no existe correlación entre las variables estudiadas. 

Tampoco se encontró relación entre la gestión del talento humano y las dimensiones del 

desempeño laboral en ninguno de los casos estudiados.  

Palabras clave: Desempeño laboral, Gestión, Talento humano, Trabajadores. 
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ABSTRACT 

The objective of this research work is to determine the relationship between human talent 

management and job performance in workers, posing as a general hypothesis that there is 

a relationship between human talent management and job performance in workers of the 

Educational Institutions of the District. de Coata – Puno – 2023. The research is basic, 

non-experimental and cross-sectional design. The sample is made up of 70 subjects; 

among teachers at the secondary level, primary level and initial level in the Coata district. 

The technique used is the survey, in both variables, a Likert scale type questionnaire was 

developed as an instrument for collecting information, the data were processed in SPSS 

26, the hypothesis test was carried out with Spearman's Rho study. Obtaining as a result 

of the Spearman correlation analysis carried out in the research on the variables Human 

talent management and Job performance revealed that there is no correlation between the 

variables. Concluding that there is no correlation between the variables studied. Nor was 

there a relationship found between human talent management and the dimensions of job 

performance in any of the cases studied. 

Keywords: Work performance, Management, Human talent, Workers.  
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

El trabajo busca determinar qué relación existe entre la gestión del talento humano 

y desempeño laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de 

Coata – Puno, 2023; hemos partido del problema a efectos de determinar en qué medida 

la gestión de talento humano se relaciona en el desempeño laboral, el propósito de la 

presente investigación es buscar mediante la sistematización de la teoría y los conceptos 

básicos de gestión de talento humano y desempeño laboral, los resultados obtenidos 

servirán para mejorar el desempeño laboral y la productividad del personal de las 

Instituciones Educativas, teniendo un impacto en la organización para alcanzar sus metas 

y objetivos. Desde un punto de vista metodológico busco establecer la relación existente 

entre las dos variables y como se articulan en el desarrollo de las actividades que se 

realizan dentro de la institución financiera, motivo por el cual la investigación se realiza 

con el método hipotético deductivo, de tipo básico o teórico de nivel o alcance 

correlacional de diseño no experimental de corte transversal. 

La estructura de nuestra tesis es la siguiente: Capítulo I: contiene la revisión 

bibliográfica con su marco teórico y Antecedentes relacionados con este estudio. Capitulo 

II: muestra el Planteamiento del Problema: describe el problema, objeto de estudio, la 

justificación, sus objetivos e hipótesis. Capitulo III: Materiales y métodos a utilizar en la 

presente investigación. El espacio donde se encuentra dicho estudio, comunidad o 

población, método de estudio y una descripción detallada de métodos por objetivos 

específicos. Finalmente, el Capítulo IV: Referente a Resultados obtenidos, discusión, 

conclusiones y recomendaciones. 



16 

 

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

“En el mundo las instituciones intentan tener capacidad de competir con éxito, y 

para ello deben ayudar a mejorar el desempeño de sus colaboradores, empleando diversas 

estrategias de gestión de talento humano” (Osarumwense, 2020).. La competitividad 

universal en todos los campos en especial en los sistemas educativos es aplastante más 

aún cuando se trata de los sistemas universitarios donde se gestan los cuadros que deben 

conducir las instituciones. 

“Las organizaciones buscan gestionar su talento humano de forma que se 

desempeñen correctamente, entre ellas se encuentran las II.E.E, que deben contar con un 

personal calificado para la producción de conocimiento” (Barineka, 2019).  Los agentes 

involucrados en los procesos de enseñanza aprendizaje deben tener como característica 

principal estar altamente calificados para ejercer su función de tal manera que alcancen 

sus objetivos que se plantean los sistemas educativos nacionales. 

Bajo ese contexto, “el desempeño docente se ha convertido en un pilar esencial 

para las II.EE.; en Indonesia sólo el 35% de los docentes presentan un desempeño de nivel 

bueno, dejando al 65% en niveles regulares o malos”. (Kusumaningrum, 2019). Este es 

uno de los países cuyo problema educativo genera además problemas en otros sistemas 

por su altísimo porcentaje del bajo nivel de desempeño laboral de los docentes que 

evidentemente afecta a todas las esferas de este país. 

“A nivel internacional, una investigación sobre “La Escasez de Talento” hecha en 

42 países revela que la mayor dificultad para cubrir puestos de trabajo es Japón (83%), 

Perú (68%) y Brasil (61%)” (ManpowerGroup, 2015). En los países latinoamericanos 

este problema subsiste puesto que no existe ni en el sistema estatal ni el privado políticas 
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de mejora del talento humano que cubra las expectativas de las instituciones y que 

lamentablemente el Perú lidera en América latina este problema que genera mayores 

dificultades en el sistema laboral.   

Los investigadores Jara, Asmat, Alberca, & Medina (2018),   “Los resultados 

afirman que ante un coeficiente R2 de Nagelkerke de 44,4% y 28,4%, la Gestión del 

Talento Humano es adecuada, incidiendo en el mejoramiento de la Gestión Pública y 

Desempeño Laboral”, lo que implica que un 72% de la calidad de los recursos humanos 

es deficiente en todos los niveles y sectores del sector público generando vacíos que son 

responsabilidad de quienes conducen las instituciones.   

El investigador Zuñiga, (2020) en su trabajo. “concluyó en el 46.96% de los 

Profesores de las I.I.E.Es Nacionales Primarias del Centro Poblado Chucaripo Distrito 

Samán manifestaron que es deficiente, puesto que los sujetos encuestados en su 

percepción, no han observado que sean desarrollado los factores que favorecen la 

actividad cognitiva en los recursos humanos”. El alto porcentaje que muestra una tarea 

científica en el personal docente deja preocupación por la falta de capacitación en los 

niveles de conocimiento y entrenamiento para gestionar los talentos de los seres humanos 

que pueden potenciar la calidad educativa. 

El investigador Arroyo, (2017) “una percepción de talento humano y desempeño 

laboral docente en Huancayo, los resultados observaron que el 39.62% de los docentes 

tienen carencias para resolver problemas de su Institución y el 67.92% consideraron que 

la experiencia genera mejor desempeño” . Como se puede observar la problemática 

subsiste en las zonas rurales tan igual que en las zonas urbanas con porcentajes altamente 

preocupantes puesto que parten de los actores principales que sostienen el sistema 

educativo a nivel institucional y que recurren a sus hábitos de trabajo para saldar el 
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problema subsistente. 

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 Problema general 

- ¿Qué relación existe entre Gestión del Talento Humano y Desempeño 

Laboral en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata 

– Puno,2023? 

1.2.2 Problemas específicos 

- ¿Qué relación existe entre gestión de talento humano frente a 

productividad en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de 

Coata – Puno, 2023? 

- ¿Qué relación existe entre gestión de talento humano frente a 

competencias en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de 

Coata – Puno, 2023? 

- ¿Qué relación existe entre gestión de talento humano frente a satisfacción 

laboral en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata 

– Puno, 2023? 

1.3 HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1 Hipótesis general 

- Existe relación entre la Gestión de Talento Humano y Desempeño Laboral 

en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – 

Puno, 2023 
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1.3.2 Hipótesis específicas 

- Existe relación entre gestión de talento humano frente a productividad en 

el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, 

2023. 

- Existe relación entre gestión de talento humano frente a competencias en 

el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, 

2023. 

- Existe relación entre gestión de talento humano frente a satisfacción 

laboral en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata 

– Puno,2023. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

Nuestra actividad investigativa indagará a través de la sistematización teórica y 

conceptual tanto la gestión de talento humano como el desempeño laboral a fin de 

contribuir en el manejo sistemático del sistema de los trabajadores de las I.I.EE. del 

Distrito de Coata, Puno, así buscamos que se empoderen de un clima con condiciones que 

favorezca su desempeño y el cumplimiento de la búsqueda de los objetivos educativos. 

Desde el punto de vista metodológico buscamos discriminar la interrelación entre 

los temas tratados en esta investigación estableciendo la posibilidad de encontrar vínculos 

directos entre una y otra que permitan tener una visión clara y pueda utilizarse para el 

mejoramiento de las actividades institucionales. 

Los hallazgos de esta investigación contribuirán a optimizar el desempeño y la 

productividad del personal en las instituciones educativas del Distrito de Coata – Puno, 

impactando de manera positiva en su dinámica organizacional para alcanzar sus metas, 
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objetivos y consolidar una posición destacada en el ámbito educativo. Asimismo, se 

espera que los resultados sirvan como referencia, beneficiando tanto a los trabajadores de 

dichas instituciones como a sus colaboradores, promoviendo su reconocimiento tanto en 

el ámbito laboral como económico, factores clave para su motivación. 

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1 Objetivo general 

- Determinar la relación entre la Gestión de Talento Humano y Desempeño 

Laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de 

Coata – Puno,2023. 

1.5.2 Objetivos específicos 

- Determinar la relación entre gestión de talento humano frente a 

productividad en los trabajadores de las Instituciones Educativas del 

Distrito de Coata – Puno,2023. 

- Determinar la relación entre gestión de talento humano frente a 

competencias en los trabajadores de las Instituciones Educativas del 

Distrito de Coata – Puno,2023. 

- Determinar la relación entre gestión de talento humano frente a 

satisfacción laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del 

Distrito de Coata – Puno, 2023. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1 ANTECEDENTES 

2.1.1 Antecedentes Internacionales. 

Por su lado Cruz (2011), investigó “La gestión del talento humano mejora 

el desempeño del personal de la empresa Master Light Cia.Ltda”. Objetivo: 

determinar la relación entre las variables. Método científico. Concluyó: que existe 

relación entre las variables. 

Asimismo, Garcés (2011), en su investigación titulada “Gestión del talento 

humano y su incidencia en el desempeño laboral de la empresa Muebles Garzón 

de la Ciudad de Ambato”. Objetivo: determinar la relación entre las variables. 

Metodología: Científica. Concluyó: la primera variable incrementará el nivel de 

la segunda variable. 

También, Ponce (2014), investigó: “La gestión del talento humano y su 

incidencia en el desempeño laboral en el Ministerio de Justicia, Derechos 

humanos y Cultos planta central- Quito”. Objetivo: la relación entre sus variables. 

Método científico. Concluyó: que si existe niveles de incidencia entre sus 

variables. 

Por su lado, Flores (2017), investigó “Incidencia de la gestión del talento 

humano en el desempeño laboral de los trabajadores de la Alcaldía Las Sábanas 

Municipio del Departamento de Madriz en el primer semestre 2016”. Objetivo: 

determinar la correlación entre sus variables. Método científico. Concluyó:  que 
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si existe incidencia de la primera variable en relación a la segunda. 

Asimismo, Castro y Delgado (2020), en su investigación “Gestión del 

talento humano en el desempeño laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y 

Bajo Mayo 2020”. Objetivo: determinar la existencia relacional entre sus 

variables. Método científico. Concluyó: existe correlación entre sus variables. 

Por su lado, Figueroa et al. (2020), publicó un artículo: “Gestión de talento 

humano (GTH) y el desempeño docente en una unidad educativa de Ecuador”. 

Objetivo: determinar la relación entre las variables. Método científico. Concluyó: 

que existe relación entre sus variables. 

También, Reem, A. (2021), publicó el artículo: “Relación entre las 

creencias de los educadores y el desempeño docente en Escuelas Intermedias en 

Arabia Saudita”. Objetivo: determinar la relación entre sus variables. Método 

científico. Concluyó: existe relación entre las variables estudiadas. 

Asimismo, Palacios (2021), investigó: “Gestión de talento humano (GTH) 

y desempeño del personal administrativo - Quevedo”. Objetivo: analizar la 

incidencia entre las variables estudiadas. Método científico. Concluyó: existe 

relación entre las variables estudiadas. 

2.1.2 Antecedentes Nacionales. 

Por su lado, Oscco (2015), investigó: “Gestión del talento humano y su 

relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de 

Pacucha – Andahuaylas – Apurímac, 2014”. Objetivo: Determinar la relación 

existente entre las variables. Método: científico. Concluyó: existe relación entre 

las variables estudiadas. 
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Los investigadores, Solis y Ventura (2016) investigaron: “Gestión del 

talento humano y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Huariaca – Región Pasco – 2016”. Objetivo: 

determinar el nivel de repercusión entre las variables. Método: científico. 

Concluyó: existe repercusión importante entre las variables estudiadas. 

Asimismo, Arroyo (2017),  “Percepción de talento humano y desempeño 

laboral docente - Huancayo”. Objetivo: identificar la relación entre las variables. 

Método: científico. Concluyó: que la primera variable repercute en torno a la 

segunda variable. 

También, Peralta (2018), investigó: “Gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en el Centro de Atención Residencial JESUS MI LUZ” del 

INABIF - Cusco 2018”. Objetivo: determinar la correlación entre las variables. 

Método: científico. Concluyó: existe correlación entre las variables estudiadas. 

De igual forma, Ataypoma e Inga (2018) en su investigación: “Gestión de 

talento humano (GTH) y desempeño laboral en la UGEL de Huancavelica”. 

Objetivo: determinar la relación entre sus variables. Método: científico. Concluyó: 

se encontró relación entre las variables estudiadas. 

Asimismo, Bendezú (2019), investigó: “Gestión de talento humano (GTH) 

y satisfacción laboral en una Institución Educativa Privada de Lurigancho”. 

Objetivo: determinar la relación entre las variables estudiadas. Método: científico. 

Concluyó: la primera variable tiene incidencia en la segunda variable. 

Por su lado, Siccha (2019), en su estudio: “Gestión de talento humano 

(GTH) y desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de 
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Chachapoyas”. Objetivo: determinar la relación entre las variables. Método: 

científico. Concluyó: existe relación entre las variables estudiadas. 

Asimismo, Reyes (2020) en su investigación “La gestión del talento 

humano y el desempeño laboral en la plana docente de la Institución Educativa 

Trilce del Distrito de Chorrillos – Lima, Perú – 2020”. Objetivo: identificar si 

existe correlación entre las variables a estudiar. Método: científico. Concluyó: la 

existencia correlacional entre las variables estudiadas. 

También, Carranza (2021),  investigó: “Gestión de talento humano (GTH) 

y desempeño laboral de los trabajadores administrativos - Jaén”. Objetivo: 

identificar si existe correlación entre las variables de estudio. Método: científico. 

Concluyó: que existe correlación entre la primera variable en relación con la 

segunda variable. 

2.1.3  Antecedentes Locales. 

Zela (2012),  investigó: “Gestión del talento humano y su incidencia en la 

rentabilidad de las empresas de transportes de pasajeros interdepartamental ruta 

Juliaca –Arequipa periodos 2010 - 2011”. Objetivo: determinar la correlación 

entre las variables de estudio. Método: científico. Concluyó: existen relación entre 

ambas variables. 

Por su lado, Cutipa (2017) investigó: “Las organizaciones inteligentes y la 

gestión del talento humano en empresas ejecutoras de las obras del programa de 

mejoramiento y ampliación de servicios de agua y saneamiento en la provincia de 

Puno, periodos 2015 y 2016”. Objetivo: determinar la relación que existe entre las 

organizaciones inteligentes y la GTH. Método: científico. Concluyó: el nivel de 
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organización de las empresas es deficientes por lo tanto estas empresas no pueden 

ser consideradas como organizaciones inteligentes. 

De igual forma, Condori  (2018), estudió: “Gestión del talento humano y 

su relación con el desempeño laboral del personal de dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones Puno – 2017”. Propósito: analizar la correlación 

entre las variables de estudio. Método: científico. Concluyó: existe correlación 

entre las variables estudiadas. 

2.2 MARCO TEÓRICO 

2.2.1 Gestión de Talento Humano. 

Definiciones sobre Gestión de Talento Humano: 

Tenemos varios conceptos sobre esta variable. 

Chiavenato, I. (2002), “Es un área altamente influenciada por la 

mentalidad de las organizaciones, sujeta a factores contingentes y situacionales. 

Depende de aspectos como la cultura organizacional, estructura, características 

del entorno, tipo de negocio, tecnología empleada, procesos internos, entre otros”. 

Coincidimos con el investigador en que aborda temas relacionados con el personal 

de una institución es de gran sensibilidad, ya que se involucran aspectos mentales 

tanto de los administradores como de los empleados. En el ámbito empresarial, 

intervienen los intereses de ambas partes, que deben ser conciliados con 

argumentos diversos, como en caso nuestro, en la preparación para la toma de 

decisiones que facilite la fluidez en la dinámica empresarial, garantizando que las 

decisiones tomadas se alineen con los objetivos organizacionales y fomentan un 

ambiente de trabajo colaborativo y eficiente. Este enfoque, además de contemplar 
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la conciliación de intereses, requiere una visión estratégica que integre la 

comunicación efectiva y la gestión del cambio, asegurando así la sostenibilidad y 

el éxito de la organización en un entorno competitivo y en constante. 

Castañeda (2019), señala que, “conjunto de políticas necesarias para dirigir 

los aspectos administrativos, como reclutamiento, selección, formación, 

remuneraciones y evaluación de desempeño”.  Cada empresa define su política de 

funcionamiento, y esto es especialmente importante en lo que respeta a los 

recursos humanos, donde se debe proceder con cautela. El éxito de la 

organización, independientemente de si es una empresa productora o de servicios, 

depende en gran medida de la correcta selección de su personal. Por ello, se 

establecen perfiles específicos que, si son gestionados por expertos en el área, 

conducirán a los resultados esperados; De lo contrario, aumentan las 

probabilidades de fracaso. 

Flores (2019), “Visto como eje central de la organización conduce a la 

eficacia y eficiencia. Con el propósito de alcanzar la competitividad y el éxito 

empresarial”. Las superestructuras son entidades conceptuales que dependen en 

gran medida de las personas y de cómo estén preparadas para mantenerlas y 

guiarlas hacia el cumplimiento de la misión y visión establecidas en su creación. 

El éxito de estas estructuras no radica únicamente en los recursos materiales o en 

la planificación estratégica, sino principalmente en la capacidad, habilidades y 

compromiso de quienes las dirigen y operan. Es fundamental que el capital 

humano esté alineado con los valores y objetivos de la superestructura, ya que de 

su desempeño depende alcanzar las metas propuestas y adaptarse a los desafíos 

del entorno en constante cambio. 
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Características del Gestión de Talento Humano. 

Castillo (2017), menciona: 

­ Actitud activa ante los problemas, capacidad para tomar iniciativas y 

emprender. La toma de decisiones incide notablemente en toda relación del 

personal que labora en una institución por lo que, sería idóneo entrenarlos 

para que muestren una actitud proactiva. 

­ Capacidad para aprender eficazmente a lo largo de toda la vida. 

Antropológicamente está demostrado precepto incluso se ha dicho que el 

principio de reaprender debe aplicarse en todos los procesos. 

­ Capacidad para crear. Esta es una característica esencial en todo ser humano 

que la pone en juego mientras esta con vida. 

­ Capacidad para evaluar, tanto en el plano individual como en el social. Todo 

proceso de evaluación requiere de una percepción hacia el individuo y hacia 

el equipo pues estos interactúan activamente. 

­ Debe tener las virtudes de acción, realización y cumplimiento”. La 

manifestación de talento está también vinculada al ejercicio estricto de las 

normas. 

En secciones anteriores, hemos mencionado estas características como 

políticas internas de cada empresa, señalando que es responsabilidad de sus 

administradores garantizar que cada área operativa cuente con el personal 

adecuado. Esto implica que la empresa debe enfocarse en contratar profesionales 

competentes para dirigir cada aspecto necesario y asegurarse, a su vez, de 
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seleccionar empleados que posean tanto las cualidades personales como 

profesionales necesarias para sostener la organización. 

Tipos del Gestión de talento humano. 

Según. Peiro (2020) estos son los más destacados: 

- Talento natural. Se trata de una habilidad que la persona reconoce de manera 

inmediata y que puede aplicar sin dificultad desde el momento en que es 

consciente de ella. Es algo que surge de manera natural y no requiere esfuerzo 

para manifestarse. Esto, por supuesto, depende de la formación que la persona 

haya recibido, y al combinarse con sus características innatas, aumenta la 

probabilidad de que sus capacidades se desarrollen al nivel deseado, 

requiriendo un mínimo de entrenamiento para ser ejercido. 

- Talento oculto. Se trata de tener un talento que todavía no ha sido percibido 

por la propia persona. A veces, puede ser que no sea consciente de esta 

habilidad, y que considere que es algo normal en otros. Nada mejor que 

preguntarse uno mismo, y al resto de personas que lo rodean si hay algo que 

consideren sobresaliente en sus actuaciones para poder comenzar a explotar ese 

talento oculto que está por descubrir. Este grupo de personas aún no ha 

identificado las habilidades y condiciones que poseen. Para que puedan ser 

conscientes de ellas y ser reconocidos en su entorno laboral o personal, es 

necesario que pasen por procesos de formación y capacitación. Solo después 

de haberlas identificado podrán ponerlas en práctica en sus actividades 

profesionales. 

- Talentos potenciales. En este caso, el individuo es consciente de que posee 

ciertas habilidades, pero aún no las ha utilizado plenamente. Esto puede generar 
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cierta incomodidad, ya que es algo disponible que sería beneficioso explotar 

para aprovechar al máximo. El auto reconocimiento de cada persona representa 

una garantía de contar con alguien que conoce sus propias capacidades. Solo 

se necesitaría ubicar a esta persona en el puesto adecuado y con las funciones 

correspondientes, para que la empresa pueda beneficiarse de su productividad 

sin necesidad de grandes inversiones en capacitación o perfeccionamiento para 

realizar su trabajo. 

Dentro de los tipos de talentos, existen diferentes variantes que dependen 

del campo en el que se hayan cultivado. Por ejemplo: talentos creativos, 

deportivos, matemáticos, musicales, artísticos, sociales…un sinfín de opciones 

que ponen de manifiesto esta aptitud que bien vale la pena desarrollar cuando se 

dispone de ella. 

Dimensiones de la Gestión del talento humano 

A.  Planificación del talento humano. 

Para Chiavenato (2009): “Es la alineación de la función de la 

administración de recursos humanos con la estrategia organizacional”. Podemos 

observar que hay una relación directa entre las líneas funcionales administrativas 

y las políticas que ha establecido la empresa. 

Según Ibáñez (2011): “La planeación del potencial humano significa dar 

una respuesta anticipada a las interrogantes: cuándo, dónde, quién, cuánto, cómo 

y para qué con respecto a la incorporación de nuevos trabajadores”. Se ha 

planteado las interrogantes pertinentes que dan respuesta a un perfil de cada uno 

de los trabajadores de la empresa, de tal manera que la dinámica interna pueda 
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funcionar directamente apuntando a la finalidad que la empresa ha definido.  

B.   Sistema de administración de recursos humanos. 

Chiavenato, (2009) Contribuye: `procesos para la administración moderna 

de recursos humanos, se establece factores motivacionales para la mejora en el 

desempeño, no dejando sin observar y supervisar y hace énfasis en el logro de 

objetivos comunes, ganar – ganar”. En realidad, la administración de RH responde 

a una cantidad de subsistemas que están relacionados entre sí, sin embargo, 

funcionalmente deben tener en cuenta el área en el que se desarrolla cada uno, 

para que se consiga el propósito general y específico de la institución. 

Carrasco (2016), “Toda organización tiene cimientos en cuanto a la 

administración de su talento humano, lo promueven con el fin de crear 

condiciones laborales que conlleven a la mejora continua”. Administrar 

organizaciones donde están integradas por seres humanos requiere de una 

inventiva estructural que le permita a estos desenvolverse idóneamente para 

cumplir con la finalidad para la cual fue creada la institución. 

Ibáñez (2011) refiere “la innovación de la gestión basado en la adquisición 

de estrategias como: capacitación, desarrollo, oportunidades de crecimiento, 

incentivos y beneficios”. Todo proceso innovador trae consigo algunas ventajas 

que le permite al recurso humano sentirse en mejores condiciones que lo conducen 

a realizar eficientemente sus funciones en la empresa repercutiendo esto en su 

propio bienestar.  

C.- Clima organizacional 

Los investigadores, Chiang, Martín, y Núñez (2010) conceptúan: “como 
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las percepciones que los individuos tienen del ambiente y de su intersubjetividad”. 

La interrelación entre los sujetos que la integran un cuerpo orgánico de los 

trabajadores requiere de un medio ambiente adecuado a las condiciones de trabajo 

por realizar. 

 Teoría del Talento Humano. 

 “La gestión de los recursos humanos ha sufrido más cambios y 

transformaciones dentro de las organizaciones a través de los años, no sólo han 

tocado sus aspectos tangibles y concretos sino, sobre todo, han modificado los 

conceptuales e intangibles influyendo en su desempeño y satisfacción laboral” 

(Chiavenato, 2007). La modernización ha provocado cambios rápidos en todos los 

ámbitos profesionales, y la informática se ha convertido en una herramienta 

esencial para cualquier profesional o técnico en las empresas. Su integración se 

ha vuelto crucial para el funcionamiento de las instituciones, que ahora colaboran 

en el proceso de adquisición de conocimientos mediante estrategias rápidas y 

efectivas. 

Apaza, (2019) “La visión y el entendimiento que se tiene hoy es diferente 

de la que tenía su configuración tradicional, cuando se llamaba Administración de 

Recursos Humanos (ARH), ahora se habla de colaboradores sociales, socios 

estratégicos, talento humano”. Las denominaciones que se establecen a través del 

tiempo en realidad tienen poca trascendencia a nivel y forma, sin embargo, el 

fondo es esencial y responde a las mismas necesidades de comprender tanto la 

naturaleza del recurso humano como sus procesos de administración en función 

de los propósitos de las organizaciones. 
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Apaza, (2019) “la gestión del talento humano es un enfoque estratégico de 

dirección cuyo objetivo es obtener la máxima creación de valor para la 

organización”. Todo grupo humano organizado en función de los intereses de una 

empresa requiere de una percepción conceptual que direccione las capacidades y 

habilidades profesionales de aquellos que lleva en sí un valor intrínseco que va a 

ser dado a la organización. 

Para Herzberg (2005), la motivación para trabajar depende de dos factores. 

a) Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo. 

Toda organización se plantea para su propia creación contar con condiciones 

adecuadas para el desempeño de los grupos laborales. 

b) Factores motivacionales. Están referidos a cómo se manifiestan los sentimientos de 

los trabajadores frente al grupo que lo rodea principalmente a quienes direccionan la 

dinámica empresarial. 

Los procesos de motivación en los seres humanos dependen tanto de 

factores internos como externos. La motivación en general está profundamente 

influenciada por aspectos formativos y emocionales que provienen de la familia, 

es decir, está relacionada con estructuras internas formadas a través de los 

aprendizajes vividos. Estos factores impactan en el desempeño profesional del 

individuo, y es en el entorno laboral donde se evidencian las características 

motivacionales subyacentes. Por ello, las empresas deben gestionar estos aspectos 

para lograr que el empleado sea productivo. Esto lleva a la necesidad de 

motivación externa, la cual depende de cómo la empresa selecciona a su personal, 

conociendo su perfil y aplicando estrategias motivacionales como un buen clima 

laboral y remuneraciones que satisfagan las necesidades de los empleados. 
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2.2.2 Desempeño Laboral 

Definiciones sobre Desempeño laboral: 

El desempeño de las organizaciones se conceptúa: 

Para Bardales (2015), “Forma como las personas efectúan sus labores. 

Además, la forma como se desempeñan en general”. El desempeño laboral está 

claramente relacionado con el trabajo en equipo y, por supuesto, con el 

rendimiento individual de cada profesional o técnico en la empresa. 

Por su lado, Chiavenato (2009) afirma que “Un adecuado desempeño 

incrementa las posibilidades de alcanzar el éxito organizacional. En tanto el 

desempeño de las personas, de un conjunto de personas y la empresa influyen 

significativamente en el Clima organizacional”. Este alcance para los empleados 

dependerá de cuán eficientemente realicen sus tareas y del éxito que logre la 

empresa. La eficiencia del trabajo se evaluará en función de estos factores, lo cual 

no solo cumplirá con las expectativas del trabajador, sino que también lo hará 

sentir más cómodo en su desempeño laboral. 

Bizneo (2020) “cuando hablamos de desempeño laboral nos estamos 

refiriendo a la calidad del servicio que realiza el empleado dentro de la 

organización”. El trabajador utiliza todos sus conocimientos profesionales o 

técnicos para llevar a cabo sus tareas, y cuando las realiza de manera efectiva y 

alineada con los objetivos de la empresa, se puede considerar que está 

desempeñando su función de manera eficiente. 

Los investigadores, Chavez y Condori (2019) “el desempeño de los 

colaboradores es la respuesta de la cultura más profunda que se ejerce en la 
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organización” La cultura sumada a la formación universitaria, y de otra naturaleza 

ayuda en el desempeño laboral que sí está cumpliendo las metas de la empresa y 

el trabajador alcanza eficacia en su trabajo implica que no solo son elementos 

culturales los que influye sino aquellos que adquirió durante toda su vida como 

formación en calidad de persona, 

Tipos Evaluación del Desempeño Laboral 

Godinez (2018) señala “hoy te voy a compartir los diferentes tipos de 

evaluaciones que existen; todas tienen el objetivo de mejorar y, de acuerdo al 

momento que esté viviendo tu organización o al departamento en que se quiera 

implementar la evaluación de desempeño, tú decidirás cuál es la que más aplica. 

- Evaluación Check List 

La típica donde el supervisor escoge de una lista de descripciones de 

comportamiento las más adecuadas, de ahí, arma una lista poniéndole un peso 

específico a cada una de las preguntas y finalmente responde a cada pregunta, 

basado en el comportamiento que está teniendo su colaborador. Este tipo es uno 

de los más breves en duración y directo en su propósito, por lo que se utiliza con 

frecuencia. 

Esta evaluación combina aspectos objetivos, que pueden ser numéricos, 

con la posibilidad de considerar las observaciones del jefe inmediato sobre el 

colaborador, permitiendo así cierta flexibilidad. 

- Evaluación del Incidente Crítico 

Se enfoca en mostrar ciertos comportamientos y le señala al empleado si 
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los ha realizado o no, es una retroalimentación muy objetiva porque los datos no 

mienten, y aquí el colaborador de una manera lógica, muy amigable, va a poder 

identificar las cosas que está haciendo mal o también reconocer lo que está 

haciendo bien. Mantiene la misma estructura que la evaluación anterior, pero los 

ítems se centran más en describir las conductas que el individuo podría haber 

exhibido y que puede auto observar, con el fin de cumplir con el perfil requerido 

por la empresa. 

- Evaluación de Ensayo 

Es un documento o narrativa escrita donde el supervisor escribe el 

desempeño del empleado, es decir, es una evaluación totalmente abierta donde da 

la libertad de que el supervisor se exprese a manera de ensayo de lo que piensa 

realmente del colaborador. 

Este tipo de evaluación puede ser algo subjetiva debido a su naturaleza 

abierta, pero también ofrece una forma creativa de llevar a cabo la evaluación del 

desempeño. 

Algo a considerar es que este tipo de evaluaciones no la puedes hacer en 

un número grande de personas, porque al final no vas a alcanzar a revisar y a poner 

las acciones específicas que este tipo de evaluaciones sugieren una vez que se 

terminan”. 

Dimensiones desempeño laboral 

A.   Productividad 

Los investigadores Robbins y Judge  (2013) plantean que: “el nivel de 
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análisis más elevado en el comportamiento organizacional, es la organización en 

su conjunto”. Por su propia naturaleza las organizaciones se definen a partir de 

grupos definidos con funciones direccionadas al cumplimiento de objetivos 

particularmente diseñados para el funcionamiento eficiente de la misma. 

B. Competencias 

Por su lado Morales (2006) “las competencias son el conjunto sinérgico de 

conocimientos, habilidades, sentimientos, motivaciones, basado en la idoneidad, 

asociada al desempeño del trabajador y la organización”. La alianza establecida 

entre los trabajadores y la organización en la que se desempeña requiere de poner 

en juego conocimiento de distinta naturaleza que permita fortalecer la producción 

y productividad de la entidad. 

C. Satisfacción Laboral 

Los investigadores Robbins y Judge (2013) conceptúan: “el sentimiento 

positivo que tiene el trabajador hacia su puesto de trabajo”. El nivel profesional 

en los sujetos no es lo único que se pone en juego cuando se trata en su 

desenvolvimiento y su propio nivel productivo, sino que su propia naturaleza 

emocional. 

Por otro lado, Gonzáles  (2006) “La satisfacción laboral está relacionada 

con el clima organizativo”. Las actividades productivas de los trabajadores 

siempre estarán en función de la interrelación con los demás miembros integrantes 

de la organización de tal manera que se crea raport que favorece todos los procesos 

internos 

“Para desarrollar un clima organizacional óptimo es necesario considerar 
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canales de comunicación, para la toma de decisiones” (Carrasco J. P., 2016). Los 

procesos comunicativos son esenciales en la construcción de la interrelación entre 

los trabajadores y los conductores de las instituciones generando un orden 

jerárquico a la vez horizontal.  

Teorías del desempeño laboral: 

El desempeño de los trabajadores está influenciado por una variedad de 

factores que afectan la calidad de su trabajo y establecen criterios para que este 

sea satisfactorio, no solo para ellos mismos, sino también para quienes reciben los 

servicios. “el desempeño tiene factores: como la responsabilidad, disciplina, 

iniciativa, cooperativa, entre otros” (Chiavenato, I., 2002). Las actividades que 

desarrollan los trabajadores en las entidades están directamente relacionadas con 

procesos de asunción legal y moral que puede desarrollarse de manera individual 

o de manera colectiva. 

Los investigadores Milkovich y Boudreau (1994) definen: “las mediciones 

individuales de este no podrían revelar si el bajo desempeño se debe a una 

asistencia irregular o a una baja motivación”. Los niveles de desempeño 

individuales o colectivos podrían depender de varios factores entre los que 

cuentan los aspectos de carácter afectivo y otros administrativos, el uno y otro son 

elementales que deben ser evaluados de manera racional a efectos de superar su 

presencia. 

“El desempeño cambia de persona a persona, precisa que este va influir en 

las habilidades; toda vez, que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de 

trabajo, conocimiento, las capacidades interpersonales” (Torres, 2016). La misma 
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estructura de la empresa establece las diferencias entre las funciones de los grupos 

trabajadores de acuerdo a sus competencias sin dejar que las interconexiones 

funcionales se establezcan para cumplir sus funciones. 

El desempeño individual y grupal siempre estará orientado hacia la 

consecución de los objetivos institucionales, ya que todos los miembros de la 

organización están en sus puestos para contribuir al logro de estos objetivos. Para 

Rodríguez (2015) “la medición de desempeño laboral a nivel organizacional 

brinda una evaluación acerca de la realización de los objetivos estratégicos a nivel 

individual”. 

2.3 MARCO CONCEPTUAL 

• Actitud: Disposición mental hacia una experiencia, ya sea positiva o negativa, 

que guía la reacción frente a problemas o situaciones adversas (Chiavenato, 2007). 

• Administración de Personal: "La administración de personal implica la 

obtención, la utilización y el mantenimiento de un personal adecuado con miras a 

la realización de los objetivos de la organización" (Chiavenato, 2009). 

• Calidad Personal: "La calidad personal se refiere a la capacidad de una persona 

para mantener su autoestima mientras satisface las expectativas de aquellos con 

quienes se relaciona, logrando un equilibrio emocional e inteligente en la toma de 

decisiones" (Goleman, 1995). 

• Calidad Total: "Sistema de gestión de calidad que abarca todas las actividades y 

logros de una empresa, priorizando al cliente interno y destacando la mejora 

continua" (Deming, 1986). 
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• Calificación del Personal: "Técnica que evalúa la calidad del desempeño laboral 

en todos los niveles mediante una calificación" (Dessler, 2017). 

• Capacitación: "Proceso de adiestramiento y perfeccionamiento que busca 

adquirir nuevos conocimientos, habilidades y aptitudes para mejorar la 

cualificación y el bienestar personal y social del servidor" (Noe, 2017). 

• Desempeño Laboral: “Percepción sobre el cumplimiento de las funciones 

asignadas a un puesto laboral específico” (Robbins & Judge, 2013). 

• Eficiencia: “Principio de administración que busca la óptima relación entre los 

recursos utilizados y los productos obtenidos, promoviendo el logro y la 

participación plena del trabajador”. (Drucker, Managing for results., 1964) 

• Eficacia: Criterio aplicado a la administración para determinar si el rendimiento 

asegura el cumplimiento de políticas, objetivos y metas establecidos por el 

gobierno y los trabajadores. (Drucker, 1974) 

• Efectividad: Cumplimiento al cien por ciento de los objetivos planteados. 

(Covey, 1989) 

• Gestión: Secuencia de actividades guiadas por metas y recursos, con el propósito 

de alcanzar objetivos específicos en un tiempo determinado. (Fayol, 1949) 

• Habilidades: Grados de eficacia con los que se realizan actividades específicas, 

que involucran una combinación de actitudes y conocimientos. (Katz, 1974) 

• Misión: Conjunto de conocimientos del entorno interno de una entidad. (Drucker, 

1974) 



40 

 

• Responsabilidad: Percepción de autonomía para tomar decisiones relacionadas 

con el trabajo. (Hackman & Oldham, 1976) 

• Remuneraciones y Compensaciones: Procedimiento de gestión de recursos 

humanos que compensa el desempeño del trabajador con un pago económico. 

(Milkovich & Newman, 2017) 

• Relaciones Humanas: Teoría científica que busca eficiencia técnica y 

económica, así como satisfacción individual y grupal en las relaciones y 

comportamientos de los individuos dentro y fuera del trabajo. (Mayo, 1933) 

• Talento: Capacidad vinculada a la aptitud o inteligencia, asociada con la habilidad 

de ejercer una ocupación o realizar una actividad. (Buckingham & Coffman, 

1999) 

• Visión: Meta que una organización busca alcanzar, considerando los recursos 

tangibles e intangibles disponibles. (Collins & Porras, 1994) 

 

  



41 

 

CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO 

El estudio se realiza en las instituciones educativas del distrito de Coata, La zona 

de estudio es elegida por el conocimiento de la realidad de la zona por el autor de este 

proyecto. 

3.2 PERIODO DE DURACIÓN DEL ESTUDIO 

El periodo de duración del estudio fue entre los años 2023 y 2024 

3.3 PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO 

Tabla 1 

Ficha técnica de Cuestionario de Gestión de talento humano 

Ficha técnica de Cuestionario de Gestión de talento humano 

Autor Jinmy Paúl Carrasco Apaza 

Año 2016 

Tipo de instrumento Cuestionario 

Objetivo Esta escala aprecia los indicadores y dimensiones de 

la Gestión del Talento Humano.  

Evalúa y describe los diferentes aspectos del 

Planificación del talento humano, Sistema de 

administración de recursos humanos y Clima 

organizacional. 
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Escala Las preguntas son de tipo cerradas, en la Escala de 

Likert 

Monitoreo Validez mediante el juicio de expertos y la 

confiabilidad con el método alfa de Cronbach. 

Calificación Nunca…………………...... (1)  

Casi nunca…………......... (2) 

A veces……...……...…… (3)  

Casi siempre……………. (4) 

Siempre………...………... (5) 

 

Tabla 2 

Ficha técnica de Cuestionario de Desempeño laboral 

Ficha técnica de Cuestionario de Desempeño Laboral 

Autor Jinmy Paúl Carrasco Apaza 

Año 2016 

Tipo de instrumento Cuestionario 

Objetivo Esta escala aprecia los indicadores y dimensiones del 

desempeño laboral. 

Evalúa y describe los diferentes aspectos del 

Productividad, Competencias, Satisfacción laboral. 

Escala Las preguntas son de tipo cerradas, en la Escala de 

Likert 
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Monitoreo Validez mediante el juicio de expertos y la 

confiabilidad con el método alfa de Cronbach. 

Calificación Nunca…………………...... (1)  

Casi nunca………….......... (2) 

A veces……...……...…… (3)  

Casi siempre…………… (4) 

Siempre………………... (5) 

 

3.4 POBLACIÓN Y MUESTRA DEL ESTUDIO 

Tabla 3 

Población y muestra 

Población Muestra 

Constituida por 70 Sujetos entre docentes 

y administrativos de las I.I.E.E del Distrito 

de Coata – Puno – 2023. 

Constituida por 70 Sujetos entre docentes 

y administrativos de las I.I.E.E del Distrito 

de Coata – Puno – 2023. 

Nota: En la tabla se muestra la población y muestra. 

3.5 DISEÑO ESTADÍSTICO 

3.5.1 Tipo de investigación. 

La investigación que proponemos es de tipo cuantitativo; este enfoque está 

destinado a desarrollar o refutar teorías y postulados fundamentales en una 
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disciplina científica. Del mismo modo Carrasco (2005) señala que “es aquella que 

no tiene propósitos aplicativos inmediatos, pues solo buscan ampliar y profundizar 

el caudal de conocimientos científicos existentes acerca de la realidad”. La 

tipología establecida por los científicos establece claramente que la finalidad 

inmediata de esta modalidad de investigación debe circunscribirse únicamente en 

establecer conocimientos básicos que pueden constituir partes de investigaciones 

de otra naturaleza entre las que se encuentran las aplicaciones. 

3.5.2 Diseño de investigación. 

El diseño investigativo a ejecutarse será el no experimental y corte 

transversal. Las investigaciones no experimentales “Son aquellas que se realizan 

sin manipular directamente las variables. por el contrario, se trata de observar 

fenómenos naturales”. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). Las estructuras 

para realizar investigaciones responden siempre a una superestructura que ya se 

encuentra establecida en base a la experiencia científica. 

El esquema que se utilizó es: 

Figura  1 

Diseño de investigación. 

 

Donde: 
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M: Muestra de estudio 

O1; O2: Observaciones de las variables 

X: Variable 1  

Y: Variable 2  

3.5.3 Procesamiento de datos: 

El procesamiento de datos se realizó utilizando SPSS versión 26. También 

se empleó estadística descriptiva para elaborar tablas y gráficos, permitiendo 

calcular medidas de centralización y dispersión. Además, se utilizó estadística 

inferencial para formular conclusiones generales a partir del estudio de la 

población hasta su finalización. Hernández et al (2010), menciona que “la prueba 

de hipótesis se realizará mediante el método de correlación de Spearman, con el 

fin de determinar si las hipótesis planteadas son aceptadas o rechazadas”. Esto 

implica que la confirmación o refutación de las hipótesis se llevó a cabo utilizando 

este método, que evalúa la validez de las hipótesis propuestas. 

3.6 PROCEDIMIENTO 

Se cumplió con las siguientes acciones: 

• Se realizaron las coordinaciones para la autorización para la aplicación de 

instrumentos de investigación. 

• Aplicación de instrumentos de investigación a los docentes de las Instituciones 

Educativas del Distrito de Coata - Puno. 

• Tratamiento y procesamiento de la información en software estadístico SPSS. 

• Análisis e interpretación de resultados. 
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3.7 VARIABLES 

Tabla 4 

Variables de la investigación 

VARIABLE DIMENSIONES  INDICADORES  ITEMS  ESCALA 

     

 

 

Variable 1: 

Gestión de 

talento humano 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Planificación del talento 

humano  

- Frecuencia de 

requerimiento de 

personal.  

- Frecuencia de 

sustitución de puestos.  

- Cantidad de personal  

- Distribución de tareas.  

- Funciones. 

 

1,2,3,4,5 

 

 

 

Escala de 

Likert 

Nunca (1)  

Casi nunca 

(2)  

A veces (3) 

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 

 

 

 

Sistemas de 

administración recursos 

humanos  

- Grado de instrucción. 

- Inducción. 

- Reglamento interno de 

trabajo. 

- Evaluación de 

desempeño. 

- Frecuencia de 

capacitaciones al 

personal. 

 

6,7,8,9,10 

 

Clima organizacional  

 

 

- Condiciones de 

trabajo.  

- Comunicación entre 

áreas. 

- Índice de reuniones de 

integración.  

- Nivel de comunicación 

entre jefe– 

subordinado  

- Grado de 

reconocimiento de la 

organización 

 

11,12, 13,14, 

15 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Desempeño 

Laboral 

 

Productividad 

- Calidad de servicio  

- Nivel de eficiencia  

- Nivel de eficacia  

- Recursos informáticos  

- Experiencia laboral 

 

1,2,3,4,5 

 

 

 

Escala de 

Likert 

Nunca (1)  

Casi nunca 

(2)  

 

Competencias 

- Desarrollo de 

liderazgo  

- Trabajo en equipo  

- Desarrollo de 

destrezas 

- Adaptabilidad al 

cambio 

- Grado de 

competitividad 

 

6,7,8,9,10 
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Satisfacción laboral 

- Nivel de motivación 

- Frecuencia de 

incentivos  

- Reconocimiento  

- Grado de desarrollo 

profesional  

- Grado de satisfacción 

 

11,12,13,14,15 

A veces (3)  

Casi 

siempre 

(4) 

Siempre 

(5) 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 RESULTADOS 

4.1.1 Análisis de Fiabilidad 

Con la muestra definitiva se realizó la prueba de confiabilidad del 

instrumento original y luego la validez de constructo, que consideró para ello, un 

tamaño superior a cinco elementos por ítems de la escala. 

La confiabilidad fue estudiada a través de la consistencia interna utilizando 

el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. Se consideró que las Como 

preguntas medían de forma óptima entre 0,7 y 0,9. La probabilidad de error se fijó 

en 5%.  

Según Hernàndez y Pascual Barrera (2018) explican en relación al 

coeficiente de competencia (K) los resultados con el número de expertos con 

coeficiente (K) se sugiere lo siguiente: 

Tabla 5 

Escala de valoración del Alfa de Cronbach 

Índice Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach 

1 Excelente < 0. 9 , 1.0 ] 

2 Muy Bueno < 0.7 ,  0.9 ] 

3 Bueno < 0.5 ,  0.7 ] 

4 Regular < 0.3 ,  0.5 ] 

5 Deficiente [ 0.0 ,  0.3 ] 

Nota. Escala de valoración del Alfa de Cronbach para la identificación del nivel de fiabilidad del 
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instrumento. 

Aplicando la prueba con todos los ítems de la encuesta, obtenemos el 

siguiente valor en la escala de Cronbach, considerando que, al aplicar la prueba 

por primera vez, y por el análisis de correlaciones del alfa de Cronbach, el 

resultado es el siguiente. 

Tabla 6  

Análisis de fiabilidad para las variables Desempeño laboral y la variable 

Gestión de Talento Humano 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

Desempeño Laboral 0,866 15 

Gestión de Talento Humano 0,840 15 

Nota. Tal como se observa en la tabla 2 el análisis de fiabilidad y consistencia interna del 

instrumento, indica que ambas variables en ubican en la categoría de Muy bueno, tal como se 

aprecia en la tabla 1.  

4.1.2 Análisis de normalidad 

La prueba de normalidad también llamados contrastes de normalidad, 

tienen como objetivo analizar cuánto difiere la distribución de los datos 

observados respecto a lo esperado si procediesen de una distribución normal con 

la misma media y desviación típica. Si las muestras se distribuyen de forma 

normal, se puede aceptar que así lo hacen las poblaciones de origen. En el caso de 

que las muestras no se distribuyan de forma normal, sus consecuencias son: Los 

estimadores mínimo-cuadráticos no son eficientes (de mínima varianza), y los 

intervalos de confianza de los parámetros del modelo y los contrastes de 

significancia son solamente aproximados y no exactos. 
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Hipótesis de normalidad 

Hipótesis 

Ho: Los datos son normales 

Ha: Los datos no son normales 

Nivel de significación: 5% 

Prueba estadística: Test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

Para esta prueba de hipótesis haremos uso del estadístico de Kolmogorov-

Smirnov para la prueba de normalidad son los siguientes resultados. 

Tabla 7 

Test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

Pruebas de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl p-value 

Gestión del talento humano 0,239 70 0,000 

Planificación del talento humano 0,252 70 0,000 

Sistema de administración del talento 

humano 

0,250 70 0,000 

Clima organizacional 0,244 70 0,000 

Desempeño laboral 0,303 70 0,000 

Productividad 0,297 70 0,000 

Competencias 0,255 70 0,000 

Satisfacción laboral 0,316 70 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
   

Nota. La tabla muestra que las variables gestión del talento humano y desempeño laboral el valor 

del (p-value = 0.000   < 0.05) y lo mismo pasa con las dimensiones de cada variable analizada, por 
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lo que se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna.   

a) Conclusiones 

Podemos concluir que después de realizar este análisis, encontramos que 

los datos No siguen una distribución normal, por lo que sugerimos hacer uso de la 

estadística no paramétrica para la interpretación de los resultados. 

4.1.3 Estadística descriptiva 

Analizamos la información de la variable Gestión del talento humano en 

sus tres (03) dimensiones 

Planificación del talento humano 

Tabla 8 

Frecuencia de requerimiento de personal 

1. Realizan en su área de trabajo 

requerimientos de personal de 

acuerdo a las necesidades del área 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 11 15,7 15,7 

Casi nunca 4 5,7 21,4 

A veces 18 25,7 47,1 

Casi siempre 29 41,4 88,6 

Siempre 8 11,4 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 41.4% casi siempre efectúan requerimiento de personal, 25.7% 

que a veces se efectúa, un 15.7% indica que nunca se realiza, un 11.4% indica que siempre se 

efectúa y un 5.7% casi nunca se realiza.   Vemos que 88.6% del porcentaje acumulado está entre 

nunca y casi siempre. 
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Tabla 9 

Frecuencia de sustitución de puestos 

2. Existe en su área de trabajo una 

tabla de sustitución de puestos 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 22 31,4 31,4 

Casi nunca 7 10,0 41,4 

A veces 11 15,7 57,1 

Casi siempre 23 32,9 90,0 

Siempre 7 10,0 100,0 

Total 70 100,0   

Nota. Esta tabla muestra que 32.9% casi siempre hay sustitución de puestos con un acumulado del 

90%, un 31.4% indica que nunca hay sustitución de puestos, un 15.7% indica que a veces hay 

sustitución 

Tabla 10 

Considera que la cantidad de personal que labora en su área es el adecuado 

3. Cantidad de personal que labora en 

su área es el adecuado 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 5 7,1 7,1 

Casi nunca 4 5,7 12,9 

A veces 12 17,1 30,0 

Casi siempre 34 48,6 78,6 

Siempre 15 21,4 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 48.6% opina que casi siempre la cantidad de personal que labora 

en su área es el adecuado, un 21.4% indica que siempre, un 17.1% que a veces, un 5.7% casi nunca 

y un 7.1% que nunca es así. 
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Tabla 11 

La distribución de tareas está bien definida en su área 

4. La distribución de tareas está bien 

definida en su área 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 2 2,9 2,9 

A veces 13 18,6 21,4 

Casi siempre 30 42,9 64,3 

Siempre 25 35,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 42.9% de los entrevistados casi siempre se distribuyen, un 35.7% 

indica que siempre se distribuyen las tareas, un 18.6% indica que estas se hacen a veces, un 2.9% 

casi nunca se hacen. 

Tabla 12 

Funciones bien definidas 

5. Funciones bien 

definidas 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 1 1,4 1,4 

A veces 8 11,4 12,9 

Casi siempre 32 45,7 58,6 

Siempre 29 41,4 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que 45.7% indica que las casi siempre las funciones están bien definidas, 

un 41.4% siempre las funciones están bien definidas, un 11.4% indica que a veces se especifican 

funciones bien definidas y un 1.4% casi nunca se hace. 

Sistema de administración del talento humano 
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Tabla 13 

Su grado de instrucción es el adecuado para el desempeño de sus funciones 

6. Grado de instrucción Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 1 1,4 1,4 

A veces 6 8,6 10,0 

Casi siempre 22 31,4 41,4 

Siempre 41 58,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 58.6% opina que Su grado de instrucción es el adecuado para el 

desempeño de sus funciones (siempre), un 31.4% indica que casi siempre, un 8.6% a veces y un 

1.4% casi nunca. 

Tabla 14 

La Inducción recibida al integrarse a la I.E. fue clara 

7. Inducción recibida al integrarse a 

la I.E. 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 2 2,9 4,3 

A veces 13 18,6 22,9 

Casi siempre 34 48,6 71,4 

Siempre 20 28,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 48.6% indica que casi siempre reciben una inducción al integrarse 

a la I.E., un 28.6% indica que siempre reciben inducción, un 18.6% a veces reciben inducción, un 

2.9% indica que casi nunca reciben inducción un 1.4% nunca recibieron inducción. 
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Tabla 15 

El Reglamento interno de trabajo es aplicado en la I.E. 

8. Reglamento interno es 

aplicado en la I.E. 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 3 4,3 4,3 

A veces 18 25,7 30,0 

Casi siempre 31 44,3 74,3 

Siempre 18 25,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 44.3% casi siempre el reglamento interno es aplicado en la I.E. un 

25.7% indica que siempre o a veces el reglamento es aplicado, un 4.3% indica que casi nunca se 

aplica. 

Tabla 16 

Con cuanta frecuencia la I.E. realiza evaluaciones de desempeño 

9. La I.E. realiza evaluaciones de 

desempeño para le mejora de sus 

funciones 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 2 2,9 4,3 

A veces 19 27,1 31,4 

Casi siempre 33 47,1 78,6 

Siempre 15 21,4 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 47.1% que casi siempre se realizan evaluaciones de desempeño, 

un 27.1% indica que a veces se realizan evaluaciones un 21.4% indica que siempre se realizan 

evaluaciones, un 2.9% indica que casi nunca se realizan evaluaciones, y un 1.4% que nunca se 

realizan evaluaciones de desempeño. 
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Tabla 17 

Con cuanta frecuencia se realizan capacitaciones al personal 

10. Se realizan 

capacitaciones en su área 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 8 11,4 11,4 

Casi nunca 7 10,0 21,4 

A veces 21 30,0 51,4 

Casi siempre 21 30,0 81,4 

Siempre 13 18,6 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 30.0% indica que a veces y casi siempre respectivamente se 

realizan capacitaciones, un 18.6% indica que siempre se realizan capacitaciones un 10.0% indican 

que casi nunca se realizan y un 11.4% indica que nunca se realizan capacitaciones al personal. 

Clima organizacional 

Tabla 18 

Las condiciones de trabajo son adecuadas para el desempeño 

11. Las condiciones de trabajo 

son adecuadas para el 

desempeño de sus labores 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 8 11,4 12,9 

A veces 19 27,1 40,0 

Casi siempre 37 52,9 92,9 

Siempre 5 7,1 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 52.9% casi siempre las condiciones de trabajo son las adecuadas, 

un 27.1% indica que a veces las condiciones son las adecuadas, un 11.4% indica que casi nunca 

las condiciones de trabajo son las adecuadas, un 7.1% indica que siempre las condiciones de 

trabajo son las adecuadas y un 1.4% indica que no es así. 
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Tabla 19 

La I.E. promueve reuniones de integración 

12. La I.E. promueve reuniones de 

integración 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 2 2,9 2,9 

A veces 23 32,9 35,7 

Casi siempre 27 38,6 74,3 

Siempre 18 25,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 38.6% la Institución Educativa casi siempre promueve reuniones 

de integración, un 32.9% indica que a veces lo hace, un 25.7% indica que siempre se promueven 

reuniones de integración, y un 2.9% indica que casi nunca se realizan. 

Tabla 20 

La comunicación entre áreas es fluida 

13. La comunicación entre 

áreas es fluida 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 5 7,1 7,1 

A veces 23 32,9 40,0 

Casi siempre 29 41,4 81,4 

Siempre 13 18,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 41.4% opina que casi siempre la comunicación entre áreas es 

fluida, un 32.9% indica que a veces esta comunicación es fluida un 18.6% indica que la 

comunicación siempre es fluida entre áreas, un 7.1% indica que casi nunca hay comunicación. 
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Tabla 21 

Nivel de comunicación entre jefe– subordinado 

14. Nivel de 

comunicación entre 

jefe – subordinado 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 7 10,0 11,4 

A veces 16 22,9 34,3 

Casi siempre 30 42,9 77,1 

Siempre 16 22,9 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 42.9% indica que casi siempre hay comunicación entre jefe-

subordinado, un 22.9% a veces y siempre respectivamente indica que hay comunicación entre jefe-

subordinado, un 10.0% Casi nunca, un 1.4% que nunca. 

Tabla 22 

Recomendaría a la I.E. como un lugar adecuado para trabajar 

15. Recomendaría a la I.E. como 

un lugar adecuado para trabajar 
Frecuencia % % Acum 

A veces 15 21,4 21,4 

Casi siempre 37 52,9 74,3 

Siempre 18 25,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 52.9% de los entrevistados casi siempre lo recomendaría como un 

lugar adecuado para trabajar, un 25.7% siempre lo haría un 21.4% a veces lo recomendaría. 

Ahora veremos los resultados obtenidos de la segunda variable desempeño 

laboral según los indicadores de sus tres (03) componentes: productividad, 
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competencias y satisfacción laboral 

Desempeño laboral 

Productividad 

Tabla 23 

Los recursos informáticos son adecuados para el desempeño en sus labores 

diarias 

1. Los recursos informáticos son 

adecuados para el desempeño en sus 

labores diarias 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 7 10,0 10,0 

Casi nunca 7 10,0 20,0 

A veces 21 30,0 50,0 

Casi siempre 28 40,0 90,0 

Siempre 7 10,0 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 40% de los entrevistados indican que casi siempre los recursos 

informáticos son adecuados para el desempeño en sus labores diarias, un 30.0% indica que a veces, 

un 10.0% dividido entre casi nunca, nunca y siempre respectivamente indican que los recursos 

informáticos son adecuados para el desempeño en sus labores diarias. 
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Tabla 24 

Considera Ud. la experiencia laboral importante para la optimización de 

procesos 

2. Considera Ud. la experiencia 

laboral importante para la 

optimización de procesos 

Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 5 7,1 7,1 

A veces 16 22,9 30,0 

Casi siempre 37 52,9 82,9 

Siempre 12 17,1 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 52.9% casi siempre considera la experiencia laboral importante 

para la optimización de procesos, un 22.9% indica que a veces, un 17.1% que siempre y un 7.1% 

que esto no es así 

Tabla 25 

Realiza Ud. mejoras en los reportes estructurados por su jefe inmediato 

3. Realiza Ud. mejoras en los reportes 

estructurados por su jefe inmediato 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 4 5,7 7,1 

A veces 14 20,0 27,1 

Casi siempre 34 48,6 75,7 

Siempre 17 24,3 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que 48.6% que casi siempre realiza mejoras en los reportes estructurados 

por su jefe inmediato, un 24.3% que siempre lo hace, un 20.0% a veces, un 5.7% casi nunca y un 

1.4% que nunca lo hace. 
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Tabla 26 

Cumple con las tareas en los tiempos que se le asignan 

4. Cumple con las tareas en los tiempos 

que se le asignan 

Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 2 2,9 2,9 

A veces 4 5,7 8,6 

Casi siempre 25 35,7 44,3 

Siempre 39 55,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que 55.7% indica que cumple con las tareas en los tiempos que se le 

asignan, un 35.7% que casi siempre lo hace, un 5.7% a veces y un 2.9% casi nunca cumple con 

las tareas en los tiempos que se le asigna 

Tabla 27 

Considera Ud. que brinda un servicio de calidad dentro de la organización 

5. Considera Ud que brinda un servicio 

de calidad dentro de la organización 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 1 1,4 1,4 

A veces 8 11,4 12,9 

Casi siempre 26 37,1 50,0 

Siempre 35 50,0 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 50% considera que siempre brinda un servicio de calidad dentro 

de la organización, un 37.1% lo hace casi siempre, un 11.4% lo hace a veces y un 1.4% casi nunca. 

Competencias 
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Tabla 28 

En su área de trabajo, se incentiva el desarrollo de liderazgo 

6. En su área de trabajo, se 

incentiva el desarrollo de 

liderazgo 

Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 4 5,7 5,7 

A veces 14 20,0 25,7 

Casi siempre 29 41,4 67,1 

Siempre 23 32,9 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 41.4% considera que casi siempre en su área de trabajo, se 

incentiva el desarrollo de liderazgo, un 32.9% que siempre lo hacen, un 20.0% que a veces y un 

5.7% casi nunca. 

Tabla 29 

La I.E. promueve el trabajo en equipo 

7. La I.E. promueve el trabajo en 

equipo 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 2 2,9 2,9 

Casi nunca 3 4,3 7,1 

A veces 15 21,4 28,6 

Casi siempre 24 34,3 62,9 

Siempre 26 37,1 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 37.1% la I.E. siempre promueve el trabajo en equipo, un 34.3% 

considera que casi siempre, un 21.4% que a veces, un 4.3% casi nunca y un 2.9% que nunca. 
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Tabla 30 

Le gusta fácil adaptarse a los cambios dentro de la organización 

8. Le resulta fácil adaptarse a los 

cambios dentro de la organización 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 2 2,9 2,9 

A veces 14 20,0 22,9 

Casi siempre 41 58,6 81,4 

Siempre 13 18,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 58.6% casi siempre le resulta fácil adaptarse a los cambios dentro 

de la organización, un 20.0% que a veces, un 18.6% siempre le resulta fácil, un 2.9% casi nunca 

le resulta fácil. 

Tabla 31 

Cree Ud. que podría desempeñarse en otras áreas de la I.E. 

9. Cree Ud que podría desempeñarse 

en otras áreas de la I.E. 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 7 10,0 11,4 

A veces 10 14,3 25,7 

Casi siempre 32 45,7 71,4 

Siempre 20 28,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 45.7% cree que casi siempre podría desempeñarse en otras áreas 

de la I.E., un 28.6% que siempre le es posible desempeñarse en otras áreas de la I.E., un 14.3% 

que a veces, un 10.0% casi nunca y un 1.4% que nunca. 
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Tabla 32 

Pone en práctica sus destrezas para el desarrollo de sus actividades diarias 

10. Pone en práctica sus destrezas para el 

desarrollo de sus actividades diarias 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 4 5,7 5,7 

A veces 8 11,4 17,1 

Casi siempre 28 40,0 57,1 

Siempre 30 42,9 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que 42.9% siempre pone en práctica sus destrezas para el desarrollo de 

sus actividades diarias, el 40.0% casi siempre, el 11.4% a veces y casi nunca un 5.7% 

Satisfacción laboral 

Tabla 33 

Se siente motivado para realizar su trabajo 

11. Se siente motivado para 

realizar su trabajo 
Frecuencia % % Acum 

Casi nunca 4 5,7 5,7 

A veces 3 4,3 10,0 

Casi siempre 28 40,0 50,0 

Siempre 35 50,0 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 50.0% siempre se siente motivado para realizar su trabajo, un 

40.0% casi siempre, 5.7% casi nunca y 4.3% a veces. 
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Tabla 34 

En general, las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios 

sociales, etc.) son satisfactorias 

12. En general, las condiciones laborales 

(salario, horarios, vacaciones, beneficios 

sociales, etc.) son satisfactorias 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 3 4,3 4,3 

Casi nunca 6 8,6 12,9 

A veces 15 21,4 34,3 

Casi siempre 33 47,1 81,4 

Siempre 13 18,6 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 47.1% casi siempre las condiciones laborales son satisfactorias, 

para el 21.4% a veces y 18.6% indica que siempre, un 8.6% indica que casi nunca y el 4.3% indica 

que las condiciones laborales no son satisfactorias 

Tabla 35 

Se reconocen adecuadamente las tareas que realiza 

13. Se reconocen adecuadamente 

las tareas que realiza 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 2 2,9 2,9 

Casi nunca 3 4,3 7,1 

A veces 13 18,6 25,7 

Casi siempre 41 58,6 84,3 

Siempre 11 15,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que 58.6% casi siempre reconocen adecuadamente las tareas que realizas, 

un 18.6% a veces, un 15.7% siempre reconocen las tareas realizadas, un 4.3% casi nunca y un 

2.9% nunca lo hacen. 
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Tabla 36 

La I.E. le proporciona oportunidades de desarrollo profesional 

14. La I.E. le proporciona 

oportunidades de desarrollo 

profesional 

Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Casi nunca 6 8,6 10,0 

A veces 28 40,0 50,0 

Casi siempre 23 32,9 82,9 

Siempre 12 17,1 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 40% a veces la I.E. le proporciona oportunidades de desarrollo 

profesional, un 32.9% casi siempre, un 17.1% indica que siempre lo hacen, un 8.6% indica que 

casi nunca y un 1.4% indica que la I.E. no le proporciona oportunidades de desarrollo profesional 

Tabla 37 

Se siente satisfecho en su área de trabajo 

15. Se siente satisfecho en 

su área de trabajo 
Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

A veces 9 12,9 14,3 

Casi siempre 26 37,1 51,4 

Siempre 34 48,6 100,0 

Total 70 100,0  

Nota. Esta tabla muestra que el 48.6% siempre se sienten satisfechos en su área de trabajo, un 

37.1% que casi siempre un 12.9% a veces y un 1.4% nunca. 

ANALISIS POR VARIABLE Y DIMENSION 

Ahora presentaremos los resultados por cada variable y dimensión, para 
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posteriormente evaluar los resultados de la correlación entre variables. 

Variable: Gestión del talento humano 

Los resultados de esta variable Gestión del talento humano son los siguientes: 

Tabla 38 

Tabla de frecuencias para la variable Gestión del talento humano 

Gestión del talento humano Frecuencia % % Acum 

Ocasionalmente 21 30,0 30,0 

Frecuentemente 33 47,1 77,1 

Siempre 16 22,9 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 47.1% frecuentemente se gestiona el talento humano en la I.E., un 

30.0% indica que ocasionalmente se realiza y un 22.9% que siempre se gestiona el talento humano 

en la I.E. 

Figura  2  

Gráfico para la Variable Gestión del Talento Humano 

 

Dimensión: Planificación del talento humano 
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Tabla 39 

Tabla de frecuencias para la dimensión Planificación del talento humano 

Planificación del talento humano Frecuencia % % Acum 

Nunca 1 1,4 1,4 

Rara vez 7 10,0 11,4 

Ocasionalmente 18 25,7 37,1 

Frecuentemente 30 42,9 80,0 

Siempre 14 20,0 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que un 42.9% opina que frecuentemente el talento humano se planifica 

de forma adecuada, un 25.7% opina que ocasionalmente se realiza, un 20.0% opina que siempre 

se planifica, un 10.0% indica que rara vez se planifica y un 1.4% indica que nunca se planifica. 

Figura  3  

Gráfico para la dimensión Planificación del talento humano 
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Dimensión: Sistema de administración del talento humano 

Tabla 40 

Tabla de frecuencias para la dimensión Sistema de administración del talento 

humano 

Sistema de administración del 

talento humano 
Frecuencia % % Acum 

De poca importancia 2 2,9 2,9 

Moderadamente 14 20,0 22,9 

Importante 33 47,1 70,0 

Muy importante 21 30,0 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que un 47.1% opina que el sistema de administración de talento humano 

es importante, un 30.0% opina que es muy importante, un 20.0% cree que es moderadamente 

importante y un 2.9% que es de poca importancia. 

Figura  4 

Gráfico para la dimensión Sistema de administración del talento humano 
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Dimensión: Clima organizacional 

Tabla 41 

Tabla de frecuencias para la dimensión Clima organizacional 

Clima organizacional Frecuencia % % Acum 

Regular 24 34,3 34,3 

Buena 33 47,1 81,4 

Muy buena 13 18,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que 47.1% opinan que el clima organizacional es bueno, un 34.3% opina 

que esta es regular y un 18.6% indica que el clima organizacional es muy bueno.  

Figura  5 

Gráfico para la dimensión Clima Organizacional 

 

Variable: Desempeño laboral 

Los resultados de esta variable Desempeño Laboral son los siguientes: 
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Tabla 42 

Tabla de frecuencias para la variable Desempeño laboral 

Desempeño laboral Frecuencia % % Acum 

Ligeramente por debajo de las expectativas 2 2,9 2,9 

Cumple con las expectativas 6 8,6 11,4 

Por encima de las expectativas 42 60,0 71,4 

Muy por encima de las expectativas 20 28,6 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 60.0% de los entrevistados se encuentran por encima de las 

expectativas, un 28.6% se encuentran muy por encima de las expectativas, un 8.6% cumple con 

las expectativas y un 2.9% se encuentran ligeramente por debajo de las expectativas. 

Figura  6 

Gráfico para la Variable Desempeño Laboral 
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Dimensión: Productividad 

Tabla 43 

Tabla de frecuencias para la dimensión Productividad 

Productividad Frecuencia % % Acum 

Ligeramente por debajo de las 

expectativas 

2 2,9 2,9 

Cumple con las expectativas 10 14,3 17,1 

Por encima de las expectativas 40 57,1 74,3 

Muy por encima de las expectativas 18 25,7 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra para la dimensión de productividad el 57.1% se encuentra por encima de 

las expectativas, el 25.7% se encuentra muy por encima de las expectativas, un 14.1% cumple con 

las expectativas y un 2.9% están ligeramente por debajo de las expectativas. 

Figura  7 

Gráfico para la dimensión Productividad 

 



73 

 

Dimensión: Competencias 

Tabla 44 

Tabla de frecuencias para la dimensión Competencias 

Competencias Frecuencia % % Acum 

Ligeramente por debajo de las expectativas 2 2,9 2,9 

Cumple con las expectativas 11 15,7 18,6 

Por encima de las expectativas 34 48,6 67,1 

Muy por encima de las expectativas 23 32,9 100,0 

Total 70 100,0 
 

Nota. Esta tabla muestra que el 60.0% de los entrevistados se encuentran por encima de 

Figura  8 

Gráfico para la dimensión Competencias 
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Dimensión: Satisfacción laboral 

Tabla 45  

Tabla de frecuencias para la dimensión Satisfacción laboral 

Satisfacción laboral Frecuencia % % Acum 

Muy por debajo de las expectativas 2 2,9 2,9 

Ligeramente por debajo de las expectativas 1 1,4 4,3 

Cumple con las expectativas 8 11,4 15,7 

Por encima de las expectativas 39 55,7 71,4 

Muy por encima de las expectativas 20 28,6 100,0 

Total 70 100,0   

Nota. Esta tabla muestra que el 60.0% de los entrevistados se encuentran por encima de 

Figura  9  

Gráfico para la dimensión Satisfacción laboral 
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4.1.4 Prueba de hipótesis  

Hipótesis General 

a) Hipótesis 

Ho: No existe relación entre la Gestión de Talento Humano y Desempeño 

Laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – 

Puno – 2023 

Ha: Existe relación entre la Gestión de Talento Humano y Desempeño 

Laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – 

Puno – 2023 

b) Nivel de significancia: 5% ó  0.05 

c) Estadístico de Prueba: Rho de Spearman 

Tabla 46 

Tabla cruzada de la variable Gestión del Talento Humano * Desempeño laboral 

    Desempeño laboral Total 

    Ligeramente 

por debajo 

de las 

expectativas 

Cumple con 

las 

expectativas 

Por encima 

de las 

expectativas 

Muy por 

encima de 

las 

expectativas 

Gestión del 

talento 

humano 

Ocasionalmente 0 2 12 7 21 

Frecuentemente 2 3 22 6 33 

Siempre 0 1 8 7 16 

Total   2 6 42 20 70 

Nota. La tabla muestra que 22 entrevistados su desempeño se encuentra por encima de las 

expectativas y la gestión del talento humano es frecuente. 
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Tabla 47 

Test de Correlación de Spearman 

 Valor 

Error estándar 

asintótico 

T aproximada p-value 

Correlación de 

Spearman 

0,053 0,125 0,435 0,665 

N de casos válidos 70    

Nota. La tabla muestra los resultados del test de correlación de Spearman, con un valor del Rho 

(0.053) muy cercano al cero, la correlación entre las variables es nula. 

Tabla 48 

Matriz de correlación de Spearman 

Correlaciones    Gestión del talento humano Desempeño laboral 

      Planificac

ión del 

talento 

humano 

Sistema de 

administració

n del talento 

humano 

Clima 

organiz

acional 

Product

ividad 

Compet

encias 

Satisfac

ción 

laboral 

Gestión 

del 

talento 

humano 

Planificac

ión del 

talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

1 ,465** ,630** 0,067 -0,115 -0,072 

p-value 
 

0,000 0,000 0,582 0,341 0,554 

N 70 70 70 70 70 70 

Sistema 

de 

administr

ación del 

talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

 
1 ,551** 0,201 0,116 0,038 

p-value 
  

0,000 0,096 0,341 0,755 

N 
  

70 70 70 70 

Rho de 

Spearman 

  
1 0,200 -0,044 0,058 
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Clima 

organizac

ional 

p-value 
   

0,096 0,717 0,631 

N 
  

70 70 70 70 

**. La correlación es significativa en 

el nivel 0,01 (bilateral). 

      

Nota. La tabla muestra los resultados del análisis de correlación de Spearman entre las variables Gestión 

del talento humano y Desempeño laboral, donde se puede apreciar que entre las dimensiones de la misma 

variable si hay correlación, sin embargo, con las dimensiones de la otra variable no hay ninguna que 

presenta correlación. 

Conclusiones 

Tal como se ha visto en los resultados del análisis estadístico practicado a 

ambas variables Gestión del talento humano y Desempeño laboral, debemos 

aceptar la hipótesis nula y rechazar la hipótesis alterna, en otras palabras, podemos 

indicar que estadísticamente no podemos afirmar que existe relación entre la 

Gestión de Talento Humano y Desempeño Laboral en los trabajadores de las 

Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, sino que estas son 

independientes entre sí. 

Hipótesis Especifica 1 

a) Hipótesis 

Ho: No existe relación entre gestión de talento humano frente a 

productividad en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata 

– Puno – 2023 

Ha: Existe relación entre gestión de talento humano frente a productividad 

en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno – 2023 

b) Nivel de significancia: 5% ó 0.05 
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c) Estadístico de Prueba: Rho de Spearman 

Tabla 49 

Tabla cruzada Gestión del talento humano*Productividad 

    Productividad Total 

    Ligeramente por 

debajo de las 

expectativas 

Cumple con 

las 

expectativas 

Por encima 

de las 

expectativas 

Muy por 

encima de las 

expectativas 

Gestión 

del talento 

humano 

Ocasionalme

nte 

0 4 13 4 21 

Frecuenteme

nte 

2 6 18 7 33 

Siempre 0 0 9 7 16 

Total   2 10 40 18 70 

Nota. La tabla muestra que 18 trabajadores están por encima de las expectativas en su productividad con 

una gestión del talento humano frecuente. 

Tabla 50 

Test de Correlación de Spearman 

 Valor 
Error estándar 

asintótico 

T 

aproximada 

Significación 

aproximada 

Correlación de 

Spearman 

0,215 0,107 1,816 0,074 

N de casos válidos 70       

Nota. La tabla muestra los resultados del test de correlación de Spearman con un valor 

(Rho=0.215) siendo este valor positivo indicando que la relación es positiva, sin embargo, el valor 

.215 es bajo con un p-value = 0.074 > 0.05 lo que indica que no es significativa 

Conclusiones 

En base a los resultados obtenidos, debemos aceptar la hipótesis nula y 
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rechazar la hipótesis alterna, en otras palabras, estadísticamente no encontramos 

relación entre gestión de talento humano frente a productividad en el personal de 

las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, debido a que estas se 

presentan independientes. 

Hipótesis Especifica 2 

a) Hipótesis 

Ho: No existe relación entre gestión de talento humano frente a 

competencias en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata 

– Puno – 2023 

Ha: Existe relación entre gestión de talento humano frente a competencias 

en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno – 2023 

b) Nivel de significancia: 5% ó 0.05 

c) Estadístico de Prueba: Rho de Spearman 

Tabla 51 

Tabla cruzada Gestión del talento humano*Competencias 

  Competencias 

Total 

  

Ligeramente 

por debajo 

de las 

expectativas 

Cumple con 

las 

expectativas 

Por encima 

de las 

expectativas 

Muy por 

encima de 

las 

expectativas 

Gestión 

del talento 

humano 

Ocasionalmente 0 2 10 9 21 

Frecuentemente 2 6 19 6 33 

Siempre 0 3 5 8 16 

Total  2 11 34 23 70 

Nota. La tabla muestra 19 trabajadores están por encima de las expectativas en la dimensión de competencia 

y una gestión del talento humano frecuente. 
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Tabla 52 

Test de correlación de Spearman 

  Valor Error estándar 

asintótico 

T aproximada p-valué 

Correlación de Spearman -0,037 0,128 -0,306 0,760 

N de casos válidos 70       

Nota. La tabla muestra los resultados de la correlación de Spearman con un valor de (Rho = -.037) 

siendo este valor inverso por ser negativo, cercano al cero indicando que la correlación es nula 

entre las variables. 

Conclusiones 

En base a los resultados obtenidos, debemos aceptar la hipótesis nula y 

rechazar la hipótesis alterna, en otras palabras, estadísticamente no pudimos 

encontrar relación entre gestión de talento humano frente a competencias en el 

personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, debido a 

que estas se presentan independientes. 

Hipótesis Especifica 3 

a) Hipótesis 

Ho: No existe relación entre gestión de talento humano frente a 

satisfacción laboral en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de 

Coata – Puno – 2023 

Ha: Existe relación entre gestión de talento humano frente a satisfacción 

laboral en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno 

– 2023 

b) Nivel de significancia: 5% ó 0.05 
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c) Estadístico de Prueba: Rho de Spearman 

Tabla 53 

Tabla cruzada Gestión del talento humano*Satisfacción laboral 

    Satisfacción laboral Total 

    Muy por 

debajo de 

las 

expectati

vas 

Ligeramente 

por debajo 

de las 

expectativas 

Cumple 

con las 

expecta

tivas 

Por 

encima 

de las 

expectati

vas 

Muy por 

encima de 

las 

expectativa

s 

Gestión 

del 

talento 

humano 

Ocasionalmente 0 0 4 10 7 21 

Frecuentemente 1 1 3 21 7 33 

Siempre 1 0 1 8 6 16 

Total   2 1 8 39 20 70 

Nota. La tabla muestra que 21 trabajadores están por encima de las expectativas en la dimensión satisfacción 

laboral y la gestión del talento humano es frecuente. 

Tabla 54 

Test de correlación de Spearman 

  Valor Error estándar asintótico T aproximada p-value 

Correlación 

de Spearman 

0,033 0,127 0,274 0,785 

N de casos 

válidos 

70       

Nota. La tabla muestra los resultados del test de Correlación de Spearman con el valor (Rho = 

.033) siendo esta positiva con una correlación directa, sin embargo, el valor es muy cercano al 

cero, por lo que la correlación es nula entre las variables 

Conclusiones 

En base a los resultados obtenidos, debemos aceptar la hipótesis nula y 

rechazar la hipótesis alterna, en otras palabras, estadísticamente no pudimos 
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relación entre gestión de talento humano frente a satisfacción laboral en el 

personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, debido a 

que estas se presentan independientes 

4.2 DISCUSIÓN 

De los resultados obtenidos y en base al objetivo general, podemos observar en la 

tabla 45 que no existe relación entre la Gestión del Talento Humano y Desempeño 

Laboral en los trabajadores de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata, y que 

las mismas son independientes entre sí. Resultados que se asemejan con los obtenidos por 

Cornejo (2022) quien realizo su investigación con el personal de enfermería de un 

Hospital nivel III, concluyendo que la gestión del talento humano no influye en el 

desempeño laboral. Generando controversia con los resultados obtenidos por Lazo & 

Puñido (2019) en su estudio realizado a los colaboradores de una empresa de 

climatización concluyeron que existía una correlación positiva alta entre las variables de 

estudio, sin embargo, señalaron también que, cuando se realiza una adecuada gestión del 

talento humano, los trabajadores tienen un mayor rendimiento provocando así, la mejora 

positiva del desempeño laboral. Dichos resultados se asemejan con los obtenidos por 

Valentin (2017) quien realizó un estudio al personal de salud llegando a la conclusión que 

la gestión del talento humano influye significativamente en el desempeño laboral de la 

población estudiada.   

Respecto al primer objetivo específico, podemos observar en la tabla 48 de los 

resultados obtenidos, que no existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y la dimensión de productividad del desempeño laboral; refutando así los 

resultados obtenidos por Carrasco (2016) quien realizo su investigación en los 

trabajadores administrativos de la empresa ONCOSALUD S.A.C. concluyendo que la 
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gestión del talento humano influye positivamente en la dimensión de productividad, 

señalando también que una correcta gestión del talento humano nos permitirá optimizar 

los resultados generando una mejor eficiencia y eficacia. 

Asimismo, respecto al segundo objetivo específico, después de observar la tabla 

51, podemos señalar que las variables analizadas son independientes ya que no existe 

relación significativa entre la gestión del talento humano y las competencias en el 

personal de las Instituciones Educativas, Resultados que replican a los obtenidos por 

Carrasco (2016), en la que concluye que la gestión del talento humano influye 

positivamente en el desarrollo de competencias del personal administrativo.  

Entorno al tercer objetivo específico, podemos señalar que la gestión del talento 

humano no tiene relación con la dimensión satisfacción laboral de la población evaluada, 

así como se observa en la tabla 54. Al respecto, encontramos contrariedad con los 

resultados obtenidos por Bada (2022) quien concluyo que la gestión del talento humano 

influye significativamente con la satisfacción laboral de su población evaluada. 

Resultados que se asemejan con los obtenidos por Valles (2023), quien realizo su 

investigación en el personal del Banco de la Nación de la Agencia Moyobamba, pudo 

concluir que existe una relación directa e intensa entre la gestión del talento humano y la 

satisfacción laboral como dimensión del desempeño laboral, afirmando también que, a 

medida que mejora la gestión del talento humano aumenta intensamente la satisfacción 

laboral en los colaboradores de dicha entidad.  
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERO: Podemos concluir en base a los resultados obtenidos que no existe relación 

entre la Gestión de Talento Humano con el Desempeño Laboral en el 

personal de las instituciones educativas del distrito de Coata - Puno, tal 

como lo muestra la correlación de Spearman. 

SEGUNDO: En base a los resultados obtenidos podemos afirmar que no existe relación 

entre gestión de talento humano frente a productividad en el personal de 

las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, debido a que en 

la correlación de Spearman tienen un valor bajo (Rho=.215) por lo cual la 

relación no es significativa.  

TERCERO: En base a los resultados obtenidos podemos afirmar que no existe relación 

entre gestión de talento humano frente a competencias en el personal de 

las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, con una relación 

nula entre las variables ya que su valor es inverso (Rho=.037). 

CUARTO: En base a los resultados obtenidos podemos afirmar que no existe relación 

entre gestión de talento humano frente a satisfacción laboral en el personal 

de las Instituciones Educativas del Distrito de Coata – Puno, ya que esta 

relación es directa, pero con un valor muy cercano al cero (Rho=.033).  
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERO: Se recomienda revisar y mejorar la gestión del talento humano con respecto 

a las políticas de recursos humanos, enfocándose en la identificación y 

alineación de los objetivos individuales con los organizacionales. Es 

importante implementar programas de capacitación, retroalimentación 

continua y desarrollo profesional, que puedan impactar positivamente en 

el desempeño laboral a largo plazo.  

SEGUNDO: La gestión de talento humano debería enfocarse en el establecimiento de 

indicadores claros de productividad y la creación de un entorno laboral que 

promueva la eficiencia. Aunque los resultados actuales no muestran una 

relación significativa, es posible que, con una mejor estructuración de los 

roles y la optimización de los procesos internos, la productividad mejore. 

Se sugiere una revisión de la carga de trabajo y una mejor asignación de 

recursos.  

TERCERO: Se recomienda revisar los programas de desarrollo de competencias dentro 

de la gestión del talento humano. La capacitación y el desarrollo deben 

estar alineados con las necesidades específicas del personal y las demandas 

del entorno educativo. Implementar programas que refuercen las 

habilidades blandas y técnicas, así como realizar evaluaciones periódicas 

para monitorear la evolución de las competencias del personal. 

CUARTO: Aunque la relación entre gestión de talento humano y satisfacción laboral es 

directa pero débil, es recomendable implementar estrategias que mejoren 

el clima laboral, tales como políticas de reconocimiento, incentivos no 
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monetarios, y oportunidades de crecimiento profesional. Además, es 

crucial realizar encuestas de satisfacción periódicas para identificar áreas 

de mejora y desarrollar planes de acción para incrementar el bienestar del 

personal. 
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ANEXO 2: Instrumentos de investigación                                 

CUESTIONARIO 1 DE GESTIÓN DEL TALENTO

 
Fuente: Carrasco 

(2016) 
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CUESTIONARIO 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 

Fuente: Carrasco 

(2016) 
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ANEXO 3: Constancias de las instituciones encuestadas.
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ANEXO N° 4: Panel fotográfico. 
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ANEXO: Datos SPSS. 
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ANEXO 6: Declaración de autenticidad de tesis. 
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ANEXO 7: Autorización para el depósito en el repositorio de tesis. 

 


