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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la
gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023. Estudio de tipo bésica, nivel correlacional, disefio
no experimental transversal, 126 docentes conformaron la muestra, se aplico el
cuestionario para recoger la informacion que, previamente fue sometido a las pruebas de
validez y confiabilidad, los datos fueron procesados con el programa estadistico SPSS,
version 27; asimismo, la contrastacion de las hipotesis se desarrolldo con la prueba no
paramétrica de Tau b de Kendall, con un nivel de significancia de 0,05 y 95 % de
confianza. Los resultados evidenciaron que, el 61,1 % de los docentes, muchas veces,
ponen en practica su inteligencia emocional en el ejercicio de su labor educativa, en cuanto
a la gestion del talento humano, el 69,0 % de los docentes considera que esta se desarrolla
de manera 6ptima en la institucion. Se concluy6 en que, existe una buena y directa relacion
significativa entre la inteligencia emocional y gestion del talento humano en los docentes
de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres”. Ayacucho, 2023, que fue
confirmado con el estadigrafo Tau b de Kendall, con un coeficiente de correlacion de
0,748 con un nivel de significancia de p=0.000<0.05; indica que, a mayor desarrollo de la
inteligencia emocional en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la
institucion, que favorece el liderazgo pedagogico, el trabajo colaborativo y la mejora
continua del servicio educativo.

Palabras clave: Inteligencia emocional, gestion del talento humano, gestion del

capital humano.



ABSTRACT

The objective was to determine the relationship between emotional intelligence and
human talent management among teachers at the "Mariscal Caceres" Emblematic
Educational Institution in Ayacucho, 2023. This basic, correlational, cross-sectional, non-
experimental study included a sample of 126 teachers. A questionnaire, previously
subjected to validity and reliability tests, was used to collect data. The data were processed
using SPSS version 27. Hypothesis testing was conducted using Kendall's Tau-b non-
parametric test, with a significance level of 0.05 and a 95% confidence level. The results
showed that 61.1% of the teachers frequently use their emotional intelligence in their
teaching practice. Regarding human talent management, 69.0% of the teachers believe it
is optimally implemented at the institution. It was concluded that there is a good and direct
significant relationship between emotional intelligence and human talent management in
teachers at the Emblematic Educational Institution “Mariscal Caceres” in Ayacucho,
2023. This was confirmed with Kendall's Tau-b statistic, with a correlation coefficient of
0.748 and a significance level of p=0.000<0.05. This indicates that greater development
of emotional intelligence in teachers leads to better human talent management in the
institution, which fosters pedagogical leadership, collaborative work, and continuous
improvement of the educational service.

Key words. Emotional intelligence, human talent management, human capital

management.
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INTRODUCCION

La inteligencia emocional (en adelante IE) y la gestion del talento humano (en
adelante GTH) son dos aspectos fundamentales para el éxito de cualquier organizacion y,
en el ambito educativo, adquieren una relevancia ain mayor. En este sentido, los docentes
juegan un rol esencial en el proceso de ensefianza-aprendizaje, no solo por sus
conocimientos académicos, sino también por sus habilidades emocionales y de gestion.
LaIE, entendida como la capacidad para reconocer, comprender y gestionar las emociones
propias y ajenas, influye directamente en la interaccion con los estudiantes, colegas y en
el manejo de situaciones dificiles que pueden surgir en el contexto escolar.

Por otro lado, la GTH en el ambito educativo se refiere a la capacidad de los
docentes para organizar, dirigir y motivar a los recursos humanos, tanto dentro del aula
como en su labor administrativa. Este conjunto de habilidades gerenciales es crucial para
lograr un ambiente de trabajo colaborativo y productivo, que permita a los estudiantes
alcanzar su méaximo potencial. Sin embargo, la relacion entre la IE y la gestion del talento
humano en los docentes no ha sido suficientemente explorada, especialmente en contextos
especificos como el de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” en
Ayacucho, durante el afio 2023.

Este estudio tiene como objetivo principal determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y la gestion del talento humano en los docentes de esta institucion
educativa. A través de este andlisis, se aporta en la comprension de como las competencias
emocionales de los docentes impactan en su desempefio y en su capacidad para gestionar
eficazmente el talento humano en el ambito escolar. Asi, los resultados de esta

investigacion podrian ofrecer herramientas valiosas para disefiar estrategias de desarrollo
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profesional que fortalezcan las competencias emocionales de los docentes, contribuyendo
a la mejora del clima escolar y, por ende, a la calidad educativa. De esta manera, la
investigacion esta estructurada en cuatro partes con el fin de tener una vision integral del
tema.

I. Planteamiento del problema. Se describe la problematica que da origen a la
investigacion, el planteamiento de los objetivos y a la justificacion del estudio.

I1. Marco tedrico. Se consideran los antecedentes y las bases tedricas que respaldan
las variables del estudio.

II1. Metodologia. Se explica detalladamente el proceso seguido para la recoleccion
y analisis de datos.

IV. Resultados y discusion. Se presentan los resultados y la discusion del estudio.

Finalmente, se dan a conocer las conclusiones, las recomendaciones, las

referencias bibliograficas y los anexos correspondientes.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problematica

La educacion en el pais tiene un sinnimero de necesidades y demandas, las mismas
que nos plantean retos y desafios para afrontarlas de manera coherente y efectiva. A nivel
internacional existen diversos problemas en relacion a la IE y GTH, es asi que teniendo
en cuenta el estudio realizado por Castilla y Rivera (2024), en México revela que, una
gran mayoria de los docentes enfrenta serias dificultades en cuanto a su IE. Segun sus
hallazgos, el 57 % de los docentes presta poca atencion a lo que siente, el 21 % se enfoca
en exceso y solo un 22 % logra mantener un equilibrio adecuado. En cuanto a la claridad
emocional, el 55% de los docentes no comprende bien sus emociones, el 26 % lo hace de
forma aceptable y solo el 19 % posee una comprension excelente de sus sentimientos.
Respecto a la regulacion emocional, el 62 % necesita mejorar, el 27 % regula
adecuadamente sus emociones y solo un 11 % lo hace de forma excelente. Estas
deficiencias afectan gravemente, tanto el bienestar emocional de los docentes como su
desempefio profesional, que pone de manifiesto la necesidad de fortalecer la IE en la
formacion docente. Zelada (2020) sostiene que, la planificacion, organizacion, direccion
y control de la GTH deben estar alineados con un plan estratégico que permita gestionar
adecuadamente este recurso clave. Esta vision resalta la importancia de una gestion
estructurada para optimizar el desempeio de los educadores y asegurar el éxito
institucional.

En el estudio realizado por Martinez (2023), en Paraguay, se concluye que, muchos

docentes no cuentan con un nivel adecuado de IE, que afecta su capacidad pedagdgica y
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su rol como ejemplo para los estudiantes. La falta de habilidades emocionales limita la
formacion integral de los estudiantes, porque un docente emocionalmente estable no solo
maneja sus emociones, sino que, también, promueve un ambiente de aprendizaje
equilibrado y saludable. Evaluar la inteligencia emocional docente es esencial, porque
influye en el ambiente escolar y en la calidad educativa. A nivel de la GTH, el estudio de
Baque y Caiarte (2023), en Ecuador, encuest6 a 52 personas sobre este tema, encontrd
que muchos docentes tienen una percepcion ambigua. Solo algunos adoptaron posturas
claras en favor o en contra, que refleja la necesidad de mejorar los procesos de gestion y
fortalecer la comunicacion interna para generar una mejor comprension de estas practicas.
De otro modo, Mora et al. (2022), en su estudio realizado en Espafia, destacan que solo el
61,1 % de los docentes ha recibido formacion en inteligencia emocional, la cual, en su
mayoria, proviene de cursos no formales. Esto revela una clara insuficiencia en la
preparacion universitaria formal en inteligencia emocional, lo que motiva la urgente
necesidad de incluir asignaturas especificas en el curriculo docente que fortalezcan estas
competencias emocionales desde las primeras etapas de formacion.

En el contexto nacional, Cruzalegui y Arroyo (2022) en Casma el 66.2% de los
maestros cuentan con una IE en desarrollo. Destacan en areas como la inteligencia
intrapersonal (98.5%) y la adaptabilidad (90.8%), ademas de manejar bien el estrés
(87.7%) y el estado de animo (69.2%). Sin embargo, presentan dificultades en la
dimension interpersonal, con solo un 64.6%. Esto indica que, aunque los docentes tienen
un buen manejo emocional a nivel individual, enfrentan dificultades para interactuar de
manera efectiva con otros miembros de la comunidad educativa. Mejorar la interaccion

social es uno de los mayores desafios en cuanto a la inteligencia emocional en este
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contexto. Por otro lado, Cruz (2024) senala que, en Pimentel, el 64% de los maestros tiene
un nivel medio de IE, mientras que un 2% tiene un nivel bajo. Esta situacion refleja
limitaciones significativas en el manejo adecuado de las emociones, que afecta su
desempefio y relaciones interpersonales en el entorno escolar. La falta de capacitacion
especifica en IE es una de las principales causas de estas deficiencias. Segin Florez
(2023), los docentes que carecen de una adecuada formacidon en IE enfrentan serias
dificultades en su practica profesional. Las deficiencias en areas clave como la dimension
interpersonal, intrapersonal y el manejo del nerviosismo y la energia general afectan
directamente la capacidad de los docentes para mantener la disciplina y guiar
correctamente a los estudiantes. Esta falta de preparacion también contribuye a problemas
como la violencia, mala conducta y consumo de drogas dentro de las instituciones, que
refuerza la necesidad urgente de incorporar la formacién emocional en la capacitacion
docente. Hermitano y Zanabria (2024), en su estudio realizado en Cerro de Pasco,
proponen la implementacion de programas de formacién en inteligencia emocional (IE)
para los docentes, con el fin de mejorar su capacidad para manejar el estrés, controlar sus
emociones y fortalecer su empatia en el aula. Estos programas, como el Mindfulness, son
considerados herramientas clave para mejorar las habilidades socioemocionales de los
educadores.

A nivel regional, en Ayacucho, se presentan problemas similares que, segiin Garcia
(2025), el 29,0% de los docentes se encuentra en un nivel bajo de IE, mientras que, un
25,8 % se ubica en un nivel medio. Este panorama indica que, una proporcion significativa
de los docentes no tiene un desarrollo adecuado de esta habilidad; el mismo, afecta su

interrelacion laboral. La falta de competencias emocionales resalta la necesidad de
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implementar programas de formaciéon que mejoren estas habilidades, favoreciendo un
ambiente educativo mas saludable y eficiente. Respecto a la GTH, Godoy (2024)
identifica que, en una institucion educativa privada de Ayacucho, los directivos presentan
dificultades para liderar de manera efectiva, debido a su estilo vertical que limita la
comunicacion y colaboracion con los docentes. Ademas, la falta de habilidades adecuadas
para gestionar el desempefio del equipo pedagodgico y alinear la vision educativa de la
comunidad repercute negativamente en el desarrollo del talento humano. La carencia de
espacios de capacitacion y retroalimentacion, junto con la escasa utilizacion de
tecnologias, aumenta la carga de trabajo de los docentes y limita la implementacion de
metodologias activas, que afecta el desarrollo del aprendizaje.

A nivel institucional, las causas principales de los problemas de IE y GTH en la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” estan estrechamente relacionadas.
Esto es la falta de formacion adecuada en IE, tanto en docentes como en directivos, limita
el desarrollo de competencias esenciales para vivir mejor con los demads, que repercute
directamente en la interaccion entre los educadores y sus estudiantes. Ademas, la escasa
participacion de los docentes en los procesos de planificacion estratégica, al no ser
incluidos en la toma de decisiones, debilita el compromiso con los objetivos
institucionales. Esta situacion, sumada a una gestion directiva que no fomenta la
comunicacion ni el trabajo colaborativo, crea un ambiente de desmotivacion. Igualmente,
la sobrecarga administrativa de los directivos y la inadecuada asignacion de recursos
afectan su capacidad para brindar el apoyo necesario a los docentes, que obstaculiza el

desarrollo de un ambiente educativo efectivo.
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Las consecuencias de no desarrollar adecuadamente la IE y gestionar de manera
ineficiente el talento humano son graves para la institucion educativa. La falta de
habilidades emocionales en los docentes afecta el ambiente escolar, creando tensiones y
desconfianza, que repercute negativamente en el aprendizaje de los estudiantes. Ademas,
cuando los docentes no manejan bien sus emociones, generan inseguridad y
desmotivacion en los alumnos, que afecta su rendimiento académico. As i también, reduce
la produccion y la capacidad de los docentes para implementar metodologias innovadoras,
a su vez, aumenta la rotacion del personal, que interrumpe la continuidad educativa y
dificulta la ejecucion de proyectos a largo plazo. Asimismo, la falta de coordinacion entre
los miembros de la comunidad educativa disminuye la efectividad en el cumplimiento de
los objetivos institucionales.

Por las razones expuestas, el proposito de la investigacion se orienta hacia el
conocimiento de la relacion entre la IE y GTH en docentes de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

(Qué relacion existe entre la inteligencia emocional y la gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023?

1.2.2 Problemas especificos
a) (Qué relacion existe entre las habilidades intrapersonales y la gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.

Ayacucho, 2023?
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b) /Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales y la gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”.
Ayacucho, 2023?

c) (Qué relacion existe entre las escalas de adaptabilidad y la gestion del talento humano
en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”.
Ayacucho, 2023?

d) (Qué relacion existe entre las escalas de manejo del estrés y la gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”.
Ayacucho, 2023?

e) (Qué relacion existe entre el estado de &nimo en general y la gestion del talento humano
en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”.
Ayacucho, 2023?

1.3 Formulacion de objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la inteligencia emocional y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal

Céceres”. Ayacucho, 2023.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Establecer la relacion que existe entre las habilidades intrapersonales y la gestion del

talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal

Céceres”. Ayacucho, 2023.



19

b) Identificar la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

c) Determinar la relacion que existe entre las escalas de adaptabilidad y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

d) Establecer la relacion que existe entre las escalas de manejo del estrés y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

e) Identificar la relacidon que existe entre el estado de animo en general y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho. 2023.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

Este estudio tiene la intencion de profundizar los conocimientos en torno a como
se relaciona las variables en el &mbito educativo, especificamente en docentes de una
institucion publica emblematica. Aunque ambas variables han sido estudiadas por
separado en contextos organizacionales o psicoldgicos, ain es limitada la produccion
cientifica que articule estas dimensiones dentro del sistema educativo peruano. A través
del estudio, se logrard conocer en mayor profundidad el comportamiento de las variables

y su relacion, que permitird desarrollar nuevas lineas de interpretacion en torno a como

las competencias emocionales influyen en la planificacion, desarrollo y retencion del

talento docente. Los resultados podran ser utilizados para revisar y fortalecer teorias ya



20

existentes sobre liderazgo emocional, clima organizacional y gestion educativa,
ajustandolas al contexto local.

Ademas, se propone que, los hallazgos puedan generalizarse hacia principios mas
amplios de gestion institucional en otras escuelas publicas con caracteristicas similares.
El estudio ofrece una exploracion fructifera del ambiente educativo desde un enfoque
emocional, reconociendo la importancia del bienestar docente en el éxito organizacional.
Asimismo, la informacién obtenida podra alimentar un repositorio académico de datos
reales que sirvan de base para investigaciones futuras, ya sea que profundicen en estas
mismas variables o que integren nuevas como el clima institucional, la motivacion laboral
o la satisfaccion profesional. Se aportard con el bagaje de conocimientos que antes no se
tenia sobre la forma en que los docentes regulan sus emociones y como impacta en su
desempefio.

1.4.2. Justificacion prdctica

En el aspecto practico, los resultados obtenidos en la presente investigacion,
sustentaran la necesidad de atender y seguir investigando, porque es un aspecto muy
importante para las organizaciones, ya que, ain se evidencian problemas que para crear
una mayor conciencia, asimismo, la necesidad de proponer planes para enfrentarlos,
estrategias para optimizar, por lo que se hara de conocimiento a la institucion educativa
para que pueda hacer frente a la problematica si es que se evidenciaran, para que puedan
tomar decisiones y acciones que ayuden a mejorar el clima institucional, el manejo
adecuado de las emociones por parte los lideres, propicia espacios para el desarrollo de la

organizacion y de todos los que hacen parte de ella, el espacio construido a partir de esto
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permite que los integrantes de la empresa puedan mostrarse como ellos mismos, asimismo,
expresarse e integrarse por medio de la expresion libre, pero consciente de sus emociones.
1.4.3. Justificacion metodologica

La presente investigacion contribuird a la definicion operativa y conceptual de dos
variables clave en el ambito educativo: la inteligencia emocional y la gestion del talento
humano. Al abordar la relacién entre ambas variables, se logra establecer vinculos
empiricos que ayuden a delimitar sus dimensiones, subdimensiones e indicadores, que
permitird construir un marco conceptual mas soélido y pertinente para futuras
investigaciones. Ademas, el cuestionario servira de referencia para futuras aplicaciones
en instituciones educativas similares.

Asimismo, la investigacion contribuirda a orientar coOmo estudiar mas
adecuadamente a una poblacion docente, considerando factores como la experiencia
laboral, el contexto institucional y la interaccion entre habilidades emocionales y
funciones organizativas. Igualmente, se busca observar sin manipulacion las variables en
un momento determinado, permitiendo asi describir patrones de comportamiento y
relaciones que pueden dar lugar a nuevas hipotesis. Aunque no se manipulan las variables,
los resultados podrian dar paso al disefio de futuras investigaciones experimentales que
evaluen intervenciones para fortalecer la inteligencia emocional como estrategia de
desarrollo del talento humano. Ademas, se favorece la mejora en la seleccion, desarrollo

y evaluacion de competencias docentes mediante evidencias empiricas.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Baque (2023) investig6 la “Gestion del talento humano en el desemperiio laboral
docente”, en la Universidad Estatal del Sur de Manibi, Ecuador. Estudio de tipo basico y
disefio correlacional, la muestra estuvo conformada por 60 personas entre docentes y
administrativos, el cuestionario fue el instrumento utilizado. Concluy6 en que, en la
actualidad, se ha vuelto imprescindible una gestion estratégica del talento humano, porque
permite establecer objetivos claros, mantener la motivacion y brindar formacion continua.
Esto contribuye a que los docentes cumplan eficazmente sus funciones y se alineen con
los fines institucionales. Por consiguiente, el compromiso organizacional y la integracion
de la GTH en los procesos de gestion se vuelven clave. Ademas, se confirma que existe
una relacion significativa entre la GTH y el desempefio docente, con altos coeficientes de
Spearman.

Sylva (2019) realiz6 la investigacion titulada “La inteligencia emocional para la
prevencion y el desarrollo emocional en la formacion del profesorado del nivel de 3 a 5
anos de educacion inicial en Ecuador”, en la Universidad de Barcelona. Investigacion de
tipo aplicada, con una muestra de 54 maestras de Distrito 09D17 de la Zona 5 de Ecuador,
cuyos instrumentos utilizados, para la recogida de datos, fueron documentos, escalas y
entrevistas. Del analisis de los datos, concluyd en que, la implementacion del programa
de educacion en la inteligencia emocional esta relacionada con la mejora de resultados en

comprension y vocabulario emocional del profesorado. Las evidencias de los estudios
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referenciados y el propio resultado de esta investigacion permiten afirmar que la
implementacion de estos programas ayuda a mejorar la comprension emocional.

Borsic (2017) estudi6 “La gestion del talento humano y la inteligencia emocional
en el desemperio laboral del cuerpo docente de instituciones de educacion superior”, en
la Universidad Nacional Auténoma de México. Investigacion con enfoque mixto y disefio
transversal, correlacional, no experimental, con una poblacion de 620 educadores y una
muestra de 338, cuyo tipo de muestreo fue probabilistico, las técnicas fueron la entrevista
y la encuesta, cuyos instrumentos fueron la encuesta semiestructurada para realizar la
entrevista y el cuestionario. Los hallazgos muestran una conexion clara entre la forma en
que se gestiona el talento humano y la inteligencia emocional. Ademas, se observd que
una gestion efectiva del talento humano esté relacionada positivamente con el rendimiento
laboral de los docentes.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Diego (2024) sustento la tesis titulada “Gestion del talento humano y desemperio
docente en la Institucion Educativa N.° 20367 “San Agustin” distrito de Ihuari, 2022,
en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Huacho-Peru. Investigacion
de tipo basico y de disefio correlacional, un total de 17 docentes formaron parte de la
muestra, el instrumento empleado fue el cuestionario. Se pudo comprobar que existe una
entre la GTH y el desempefio docente en la [.LE. N.° 20367 San Agustin del distrito de
Thuari, con un grado de correlacién alto (p = 0.879) y un p-valor menor a 0.05. De igual
manera, se hall6é una fuerte correlacion entre la GTH y la preparacion de los estudiantes

para el aprendizaje (p = 0.960), lo que confirma su influencia significativa.
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Rodriguez (2023) investigd acerca de la “Gestion del talento humano y calidad de
la educacion hibrida en la Educacion Basica Regular peruana”, en la Universidad César
Vallejo y la Universidad Nacional Enrique Guzman y Valle, Lima-Pert. El tipo de
investigacion fue basica y de disefio correlacional, la muestra estuvo conformada por 328
docentes, los datos se recopilaron mediante el instrumento denominado cuestionario. En
los resultados se evidencio6 una relacion positiva y significativa entre la gestion del talento
humano (GTH) y la calidad educativa, respaldada por un coeficiente de Spearman del
91.2% y un p-valor menor a 0.05. Esto sugiere que, cuando existe una adecuada
administracion del personal docente, se mejora notablemente el servicio educativo
brindado a la comunidad. Asimismo, se fortalecen tanto las competencias pedagogicas
como las digitales, necesarias para enfrentar los desafios del modelo hibrido. Sin embargo,
se detectd un bajo nivel de GTH en la Educacion Basica Regular (EBR), con un 37.8%,
debido a deficiencias en los procesos de seleccion del profesorado. En contraste, la calidad
educativa alcanz6 un nivel regular del 43.3%, influida por el limitado uso de herramientas
tecnologicas. A pesar de ello, se hallé6 una fuerte correlacion entre la GTH y las
dimensiones de la calidad educativa, ya que el coeficiente de Spearman supero el 70% y
el nivel de significancia fue menor al 5%. Esto confirma una influencia directa entre
ambos factores.

Espiritu et al. (2023) publicaron el articulo cientifico “Inteligencia emocional en
el desemperio docente en Huarochiri”, en la Universidad César Vallejo, Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle y la Universidad Privada del Norte. Lima
-Peru. El tipo de investigacion fue basica y de disefio correlacional causal, la muestra

estuvo constituida por 70 docentes, el instrumento que se empleo6 fue el cuestionario. El
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estudio evidencid una influencia significativa y alta de la inteligencia emocional en el
desempefio docente. Esta impacta en la preparacion, la ensefianza, la gestion escolar
articulada a la comunidad y el desarrollo profesional del docente. Por tanto, se recomienda
que la UGEL N.° 15 promueva talleres y asistencia técnica sobre inteligencia emocional.
Estas acciones deben estar lideradas por psicologos y coordinadores de convivencia.
Asimismo, es esencial fomentar la adaptacion al cambio y la flexibilidad mental. También
se debe fortalecer la capacidad de resolucion de problemas. Todo ello contribuird a
mejorar el desempefio docente. En consecuencia, se elevard la calidad del aprendizaje en
los estudiantes huarochiranos.

Villarroel (2023) desarrollaron la tesis titulada “Inteligencia emocional y
desempeiio profesional de los docentes de nivel inicial del Colegio Experimental de
Aplicacion”, en la Universidad Nacional de Educacion, Lima-Peru. Investigacion de tipo
basico y de disefio correlacional, la muestra estuvo conformada por 20 docentes, el
instrumento que se utilizé fueron dos cuestionarios. Concluy6 en que, existe relacion entre
la IE y el desempeiio profesional de las docentes de nivel inicial del Colegio Experimental
de Aplicacion, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.480. En cuanto a la
percepcion emocional, se observo una relacion moderada, con un valor de r = 0.459. La
comprension emocional presentd una correlacion de r = 0.511, que indica un vinculo
significativo en esta dimension. Por su parte, la regulacion emocional mostr6 la relacion
mas alta con el desempeno profesional, alcanzando un coeficiente de r = 0.613. Estos
resultados indican que todas las dimensiones evaluadas de la IE tienen una influencia
directa en la calidad del desempefio docente. Cuanto mayor es el desarrollo emocional de

las profesoras, mejor es su desempefio profesional. La regulaciéon emocional, al tener el
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valor mas alto, se posiciona como la mas influyente. Los datos respaldan la necesidad de
fomentar habilidades emocionales en la formacion docente. Por consiguiente, la IE es un
factor clave en la mejora educativa.

Crizalegui-Goldsmith y Arroyo-Cauti (2022) publicaron el articulo cientifico
titulado “Aproximacion a la Inteligencia Emocional de los docentes de la Institucion
Educativa Mariscal Luzuriaga de Casma”, en la Universidad Peruana Union, Lima-Peru.
Estudio de tipo bésico, de disefio no experimental y de corte transversal, la muestra estuvo
conformada por 65 docentes, el instrumento fue la prueba de inteligencia emocional.
Concluyeron en que, el estudio realizado en la I.LE. Mariscal Luzuriaga en 2019, evidencio
que los docentes presentan un nivel de inteligencia emocional en desarrollo (66.2%), con
importantes fortalezas. Se destaca la ausencia de conflictos emocionales entre
dimensiones, que favorece el clima institucional. La mayoria de docentes mostro
responsabilidad personal, buenas relaciones interpersonales y una alta capacidad de
adaptacion. Ademds, manejan adecuadamente el estrés y reflejan una actitud positiva
hacia su labor. Estos hallazgos revelan un entorno emocionalmente estable, incluso en
docentes cercanos a la jubilacion. Por tanto, se recomienda potenciar estas cualidades
mediante valores institucionales y acompafnamiento emocional especializado. También se
plantea la necesidad de investigar como influye la inversion econdémica en el desarrollo
emocional docente.

Roman (2022) sustentd la tesis titulada “La gestion del talento humano y su
relacion con la identificacion organizacional. Caso: Intelidata, San Isidro — 2019, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. Investigacion de nivel correlacional

y de disefio no experimental, con una poblacion de 96 y una muestra de 16 trabajadores
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(muestreo no probabilistico), la técnica fue la encuesta y el instrumento, el cuestionario
para ambas variables (cuestionario tipo Likert de creacion propia). Concluyo en que, si se
gestiona adecuadamente el talento humano, los empleados tienden a sentirse mas
identificados y conectados con la organizacion.
2.1.3. Antecedentes regionales

Garcia (2025) estudio la “Inteligencia emocional y desempeiio docente en el nivel
de educacion primaria del distrito de Samugari, Ayacucho”, en la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga. Ayacucho-Pert. Investigacion de tipo basico y de disefio
correlacional no experimental, la muestra estuvo conformada por 31 docentes, el
instrumento que permiti6 recolectar los datos fue el cuestionario. Concluy6 en que, la
inteligencia emocional guarda una relacion directa, significativa y muy solida con la labor
de los profesores en el nivel primario de Samugari, Ayacucho (Tb=0,891). Asimismo, se
evidencid un vinculo importante con la planificacion del trabajo pedagogico (Tb=0,827),
lo cual resalta su influencia en la organizacioén educativa. Ademas, se halld una conexion
clara entre la IE y la ensefianza (Tb=0,828), indicando su impacto en la dindmica del aula.
Por otro lado, también se observo una fuerte relacion con las responsabilidades
profesionales del docente (Tb=0,886). Asi, estos resultados confirman que la IE es un
componente clave en varias dimensiones del ejercicio docente, por lo que su desarrollo
debe ser promovido dentro del ambito educativo.

Vicana (2023) desarroll¢ la tesis titulada “Inteligencia emocional y gestion escolar
en los directores de las instituciones educativas publicas del nivel primaria del distrito de
Carmen Alto de Ayacucho, 2021”, en la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga, Ayacucho-Pert. El estudio fue de tipo basico, de disefio no experimental
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descriptivo correlacional, el instrumento que utilizé fue el cuestionario. Lleg6 a concluir
que, la IE y la gestion de condiciones que favorecen el aprendizaje, asi como con la
orientaciéon de los procesos pedagodgicos. En suma, este resultado confirma una
correlacion positiva entre la IE y diversos componentes de la gestion educativa directiva.
2.2. Bases tedricas

2.2.1. Inteligencia emocional

2.2.1.1. Definicion.

LaIE, segtn Salovey y Mayer (1990), se entiende como la capacidad de identificar
y manejar las emociones propias y ajenas, orientando las decisiones y acciones de las
personas. Posteriormente, en 1997, los autores ampliaron el concepto al incluir la
habilidad de generar emociones que favorezcan el razonamiento, comprenderlas en
profundidad y regularlas de manera que contribuyan al crecimiento personal e intelectual.
Esta perspectiva considera que las emociones, lejos de ser un obstaculo, pueden
convertirse en recursos valiosos para el desarrollo humano cuando se gestionan
correctamente.

Por su parte, Goleman (1995) profundiza en la IE al relacionarla con las
habilidades interpersonales e intrapersonales. Segun €1, la IE abarca el autoconocimiento
emocional, el control de las propias emociones, la automotivacion, la empatia y la gestion
adecuada de las relaciones. Este enfoque subraya que las emociones influyen
significativamente en el bienestar y el desempefio personal, incluso mas que el coeficiente
intelectual (CI). Mas adelante, Goleman (1999) sostiene que la IE puede desarrollarse y

fortalecerse con el tiempo, convirtiéndose en un elemento esencial para una vida mejor.
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De manera complementaria, Bar-On (1997) dice que la IE son las competencias y
habilidades no cognitivas que determinan como una persona afronta las demandas y
presiones del entorno. Esta vision destaca su papel en la adaptacion social y personal. A
su vez, Cooper y Sawaf (2004) plantean que la IE no se limita al manejo emocional
individual, sino que también incluye la capacidad de comprender y compartir las
emociones de los demads, siendo clave para establecer relaciones interpersonales efectivas
dentro de los equipos de trabajo y en los procesos de GTH.

Aunque algunos criticos consideran que la IE se solapa con rasgos de personalidad,
sus defensores sostienen que representa un aporte importante para la psicologia, al integrar
la dimension racional y emocional del ser humano. Asi, la IE complementa la inteligencia
cognitiva tradicional al explicar aspectos del comportamiento que inciden en la
convivencia, la productividad y el liderazgo. En sintesis, la IE constituye una capacidad
esencial para regular nuestras emociones, impactando directamente en el desarrollo
personal, la interaccion social y la eficacia en la GTH, al favorecer climas laborales
positivos y un desempefio mas humano y eficiente.

2.2.1.2. Beneficios de la inteligencia emocional en distintos ambitos de la vida.

Comprender la inteligencia emocional en profundidad implica reconocer su
impacto integral en diversos aspectos del desarrollo humano. Desde la perspectiva de
Castafieda (2020), esta capacidad no solo influye en la autorregulacién emocional, sino,
también contribuye de manera significativa al bienestar personal, las relaciones sociales y
la comunicacion. A continuacion, se detallan los beneficios que ofrece la inteligencia

emocional en diferentes ambitos:
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a) Ambito personal. Favorece un ajuste positivo del autoconcepto y refuerza la
autoestima, permitiendo a las personas tener una percepcion mas equilibrada y
saludable de si mismas.

b) Ambito social. Mejora las habilidades sociales e interpersonales, facilitando relaciones
mas empaticas, respetuosas y efectivas con los demas.

¢) Ambito afectivo. Promueve el reconocimiento y la identificacion de las emociones y
sentimientos, lo que permite una mayor comprension de las propias reacciones y una
gestion emocional mas madura.

d) Ambito cognitivo. Contribuye a la integracion de las emociones con los procesos de
pensamiento, favoreciendo una comprension mas profunda de las experiencias y una
mejor toma de decisiones.

e) Ambito comunicativo. Estimula la expresion emocional y la comunicacion eficaz,
tanto verbal como no verbal, lo cual resulta clave para transmitir ideas, sentimientos
y opiniones de forma clara y auténtica.

Por lo tanto, es importante que este tipo de habilidades se incorpore desde etapas
tempranas de la educacion formal, debido a que su impacto positivo trasciende el aula y
se proyecta en todas las etapas de la vida, por ello, fomentar la inteligencia emocional es
invertir en sociedades mas empaticas, equilibradas y conscientes.

2.2.1.3. Habilidades emocionales segin Mehrabian.

La inteligencia emocional no se limita Unicamente al reconocimiento de
emociones, sino que también implica la forma en que estas se gestionan y se expresan en
las relaciones interpersonales y en el entorno laboral. De acuerdo con Mehrabian (1996),

esta competencia incluye un conjunto de habilidades que permiten armonizar la vida
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emocional con los desafios del entorno, fomentando relaciones saludables y una mayor

satisfaccion personal y profesional. Estas habilidades se describen a continuacion:

a) Reconocimiento emocional. Esta competencia resulta fundamental para desarrollar la
empatia y una comunicacidon efectiva, al facilitar la correcta interpretacion de las
expresiones y sefiales emocionales presentes en el entorno.

b) Regulacion emocional. Es el dominio sobre las emociones personales y la habilidad
de reaccionar de manera adecuada frente a diversas situaciones; ademas, implica
controlar impulsos, mantener la calma en momentos de estrés y expresar las emociones
de forma constructiva.

c) Relaciones emocionales saludables. Las personas emocionalmente inteligentes
participan en relaciones donde se prioriza el respeto mutuo y la consideracion
emocional. Estas relaciones se basan en el entendimiento, la empatia y el apoyo
emocional reciproco.

d) Entorno emocionalmente gratificante. Este aspecto destaca la importancia de
desenvolverse en contextos laborales o personales que resulten emocionalmente
satisfactorios. Implica buscar espacios donde se valoren las emociones positivas, se
promueva el bienestar emocional y se fomente el equilibrio entre las exigencias
laborales y el tiempo libre.

2.2.1.4. Caracteristicas de las personas con alta inteligencia emocional.
En el entorno laboral actual, la IE se ha consolidado como una competencia
fundamental tanto para el desarrollo individual como para la efectividad organizacional.

Esta capacidad permite gestionar adecuadamente las emociones propias y las de los

demas, lo cual favorece la construccion de relaciones saludables, la toma de decisiones
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acertadas y el desempeiio eficaz en contextos de presion. Desde la perspectiva de Jiménez

(2018), las personas con un alto nivel de IE presentan una serie de cualidades que las

distinguen significativamente en los entornos profesionales y sociales:

a) Escucha activa. Son capaces de atender con plena atencion a los demas,
comprendiendo no solo las palabras, sino también las emociones detras del mensaje.

b) Empatia. Poseen la habilidad de ponerse en el lugar del otro, comprendiendo sus
sentimientos y perspectivas, lo que les permite generar vinculos mas humanos y
respetuosos.

¢) Comunicacion efectiva. Expresan sus ideas de forma clara y asertiva, facilitando la
resolucion de conflictos y promoviendo un didlogo constructivo.

d) Adaptabilidad. Se ajustan con facilidad a los cambios, mostrando flexibilidad ante
nuevas situaciones y manteniendo una actitud positiva frente a la incertidumbre.

e) Creatividad para enfrentar obstaculos. Utilizan su ingenio y pensamiento lateral
para superar barreras y encontrar soluciones innovadoras.

f) Autocontrol. Manejan sus emociones con madurez, evitando reacciones impulsivas y
gestionando el estrés de manera efectiva.

g) Autoconfianza. Creen en sus capacidades y toman decisiones con seguridad, lo que
les permite liderar y asumir responsabilidades con firmeza.

h) Motivacién interna. Tienen una fuerte orientacion al logro, se esfuerzan por superarse
y alcanzar sus metas, incluso sin necesidad de estimulos externos.

i) Eficacia en las relaciones interpersonales. Son habiles para establecer conexiones

genuinas, fomentando un ambiente de respeto, colaboracion y confianza mutua.
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j) Colaboracion y cooperacion. Contribuyen activamente al trabajo en conjunto,
poniendo el bienestar del grupo por encima de los intereses individuales.

k) Trabajo en equipo. Se integran con facilidad en grupos de trabajo, aportando al logro
de objetivos comunes y generando cohesion entre sus miembros.

I) Capacidad de negociacion. Encuentran soluciones que beneficien a todas las partes,
actuando con diplomacia y orientados al consenso.

m)Organizacion eficiente. Administran su tiempo y recursos con eficacia, priorizando
tareas y cumpliendo metas de manera ordenada.

n) Proactividad. Anticipan problemas y toman la iniciativa para resolverlos, sin esperar
a que se presenten instrucciones externas.

o) Liderazgo potencial. Influyen positivamente en los demads, inspiran confianza y
orientan al equipo hacia la consecucion de metas compartidas.

En conclusion, las personas con alta IE no solo son valiosas para la dindmica de
los equipos de trabajo, sino, también representan un recurso estratégico para la
sostenibilidad y el éxito organizacional, cabe mencionar que estas cualidades no son
innatas Uinicamente, pueden ser desarrolladas mediante la formacion, la reflexion personal
y la experiencia.

2.2.1.5. Elementos basicos de inteligencia emocional.

En el entorno organizacional, la IE se ha consolidado como una herramienta
estratégica para mejorar el liderazgo, la comunicacion y la innovacién. Cooper y Sawaf
(1997) proponen un modelo que define esta competencia a partir de cuatro elementos
esenciales, los cuales permiten gestionar las emociones de forma mds consciente y

constructiva, tanto a nivel personal como profesional.
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a) Alfabetizacion emocional. Este componente implica la capacidad de reconocer,

comprender y canalizar nuestras emociones, va mas alld del simple reconocimiento
emocional, pues se orienta a convertir esa energia emocional en una fuerza motivadora
y creativa. Uno de sus principios clave es el "feedback emocional", entendido como la
capacidad de aprender y ajustarse emocionalmente a partir de nuestras propias

experiencias.

b) Agilidad emocional. Se manifiesta en dos dimensiones: por un lado, la habilidad para

generar confianza y establecer relaciones empaticas al ser conscientes de los
sentimientos propios y ajenos; por otro, la flexibilidad necesaria para adaptarse a los
cambios, resolver problemas y reinventarse ante situaciones nuevas o desafiantes.

Profundidad emocional. Este aspecto se relaciona estrechamente con la ética, la
conciencia y el sentido del propodsito personal. Implica actuar con integridad,
responsabilidad y coherencia, tomando decisiones basadas no solo en la logica, sino
también en valores internos. Es la capacidad de hacer lo correcto, incluso sin tener

autoridad formal, guidndose por principios morales.

d) Alquimia emocional. Representa el nivel mas avanzado de inteligencia emocional,

donde se integran intuicion, creatividad y atencion plena, esta dimension permite a las
personas conectar profundamente con sus emociones en momentos clave,
transformando experiencias complejas en oportunidades de crecimiento e innovacion.
Se caracteriza por una sensibilidad emocional elevada que favorece el “flujo creativo”
y la proyeccion emocional mas alla del presente inmediato.

Por consiguiente, los elementos propuestos por Cooper y Sawaf (1997) permiten

comprender que, la inteligencia emocional no es un concepto estdtico, sino una
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competencia dindmica que evoluciona con la practica y la autorreflexion. Estos pilares
fortalecen el desempefio laboral, el liderazgo ético y la capacidad de adaptacion a entornos
inciertos.

2.2.1.6. Modelos de la inteligencia emocional.

Se encuentran una gran variedad con un gran aporte teorico, pero en este apartado
solo destacan los mas relevantes para la investigacion.

2.2.1.6.1. Modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional o modelo de

habilidad de Mayer y Salovey.

Estos autores definen la inteligencia emocional como la capacidad de conocer
nuestros eventos emocionales propios y del resto, usando esta informacion para guiar los
pensamientos y actos, de igual manera resaltan la importancia que esta inteligencia
emocional se desarrolle, a través de procesos educativos en la familia, en la escuela, en
las organizaciones y en todo ambiente, porque la racionalidad emocional se da en la
interaccion con los demads. Par poder entender mejor, dan a conocer la definicion de cuatro
dimensiones o capacidades denominadas ramas de la inteligencia emocional.

a) Percepcion emocional. Son comprendidas, evaluadas y manifestadas tanto en uno
mismo como en los demas, a través del lenguaje, la conducta, las manifestaciones
artisticas o la musica (Bisquerra, 2009).

b) Facilitacion emocional del pensamiento. Las emociones experimentadas se
incorporan al sistema cognitivo como sefiales que influyen en los procesos mentales,

evidenciando la conexion entre emocidn y cognicion. (Bisquerra, 2009).
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c) Comprension emocional. Implica la capacidad de comprender y analizar las
emociones a partir del conocimiento emocional. Incluye la habilidad de identificar y
nombrar las emociones, asi como de reconocer los vinculos entre los términos
emocionales y sus significados. También comprende la interpretacion del origen y las
consecuencias de los estados emocionales, como entender que la tristeza proviene de
una pérdida. Asimismo, abarca la capacidad de comprender emociones complejas, por
ejemplo, experimentar amor y enojo simultineamente hacia una persona cercana en un
momento de conflicto y de reconocer las transiciones emocionales, como pasar de la
frustracion a la ira o del amor al odio (Bisquerra, 2009).

d) Regulacion emocional. Implica utilizar el pensamiento como herramienta para
gestionar las emociones de manera constructiva frente a las diversas situaciones de la
vida. Incluye la capacidad de tomar distancia de una emociéon para analizarla
objetivamente, asi como la habilidad de controlar y equilibrar las emociones tanto
propias como ajenas. Ademads, comprende la facultad de reducir los estados
emocionales negativos y fortalecer los positivos, sin suprimir ni intensificar en exceso
el mensaje que las emociones comunican (Bisquerra, 2009).

Estos aportes han permitido la creacion de instrumentos de medicion que hoy
sirven como base para muchos estudios sobre la inteligencia emocional.

2.2.1.6.2. El modelo de Daniel Goleman.

El lanzamiento de la obra Emotional Intelligence de Daniel Goleman (1995), hizo
que el estudio de la inteligencia emocional se convierta en un tema de interés para la
sociedad en general proponiendo asi el modelo de inteligencia emocional compuesto por

las siguientes dimensiones.



a)

b)

37

Conocer las propias emociones. El principio socratico “condcete a ti mismo” alude a
un componente esencial de la IE, es reconocerse a si mismo. La falta de esta habilidad
puede hacer que una persona sea dominada por emociones desbordadas o dificiles de
controlar.

Manejar las emociones. Es controlar y moderar manifestaciones como la ira, el enojo
o la irritacion resulta esencial para mantener relaciones interpersonales saludables y
equilibradas.

Motivarse a uno mismo. Las emociones suelen generar una inclinacion hacia la
accion, por lo que existe una estrecha relacion entre emocidon y motivacion. Dirigir las
emociones y la motivacion resultante hacia el cumplimiento de metas es fundamental
para mantener la atencion, fomentar la automotivacion, autorregularse y desarrollar la
creatividad. El control emocional implica la capacidad de postergar gratificaciones y
manejar los impulsos, cualidades que suelen estar asociadas al éxito en la consecucion
de objetivos. En general, quienes dominan estas habilidades tienden a ser mas eficientes

y productivos en las tareas que realizan.

d) Reconocer las emociones de los demas. Una habilidad social esencial es la empatia,

la cual se sustenta en la comprension de las propias emociones. Esta constituye el
fundamento del comportamiento altruista, ya que permite conectar con las necesidades
y sentimientos de los demds. Las personas empdaticas son mas perceptivas ante las
senales sutiles que revelan lo que otros piensan, sienten o requieren, lo que las hace
especialmente aptas para desempefarse en profesiones orientadas al servicio y la
ayuda, como la docencia, la orientacion, la psicologia, la medicina, el derecho o las

ventas.
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¢) Establecer relaciones. La capacidad para construir relaciones positivas con otras
personas depende en gran parte de la habilidad para gestionar las emociones ajenas.
Las competencias sociales, junto con las destrezas que implican, constituyen el
fundamento del liderazgo, la aceptacion social y la eficacia en las interacciones
interpersonales. Quienes desarrollan estas habilidades logran comunicarse e interactuar
con los demas de manera armoniosa y efectiva.

2.2.1.6.3. El modelo de Bar-On.

Bar-On (1997) emplea el término IE y social para describir un conjunto de
competencias personales que permiten a las personas adaptarse y enfrentar de manera
eficaz las exigencias y presiones del entorno. Esta forma de inteligencia tiene un impacto
directo en el éxito personal, la salud y el bienestar psicoldgico (Bisquerra, 2009). De
acuerdo con este modelo, la inteligencia emocional estd dividida en cinco areas:

a) Componente intrapersonal. Reconocerse a uno mismo.
b) Componente interpersonal. Capacidad empdtica, habilidades para las relaciones
interpersonales y sentido de responsabilidad social.
¢) Componente de adaptabilidad. Capacidad para resolver problemas, percepcion
objetiva de la realidad y adaptabilidad ante los cambios.
d) Gestion del estrés. Capacidad para manejar el estrés y habilidad para regular nuestros
actos.
e) Estado de animo general. Felicidad, optimismo.
2.2.1.7. Dimensiones de la inteligencia emocional.
Como se tiene conocimiento, Bar-on (1997) hace referencia a la IE y social como

las competencias basicas que tenemos para desenvolvernos en la vida, siendo por tanto la
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inteligencia emocional superior a la inteligencia cognitiva. Esta inteligencia emocional
desde este modelo se divide en cinco dimensiones y que estos a la vez estdn compuestos
por 15 subescalas, a continuacion, se dan mayor detalle:

2.2.1.7.1. Componente intrapersonal.

El componente intrapersonal, de acuerdo con Bar-On (1997), constituye una de las
dimensiones fundamentales de la inteligencia emocional y se refiere a la capacidad del
individuo para entender y manejar adecuadamente sus propias emociones. Este
componente permite que una persona se conozca a si misma, se valore positivamente y
pueda expresar sus emociones de manera efectiva y saludable. También se vincula con la
capacidad de actuar con autonomia y establecer metas personales realistas, lo que facilita
el desarrollo de una identidad emocional sélida. Dentro del componente intrapersonal,
Bar-On (1997) y Ugarriza (2001) identifican cinco habilidades especificas:

a) Autoconciencia emocional. Es reconocer y comprenderse a uno mismo.

b) Asertividad. Consiste en la capacidad de expresar de forma directa, honesta y
adecuada los propios pensamientos, emociones y convicciones.

¢) Autoestima. Se refiere a la valoracion positiva que una persona tiene de si misma, de
sus capacidades y de su valia personal.

d) Independencia. Es la habilidad para tomar decisiones y actuar de forma auténoma, sin
depender excesivamente de la aprobacion de los demas.

e) Autorrealizacion. Implica el esfuerzo constante por desarrollar el propio potencial y

dar sentido a la vida a través del logro de metas personales.
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2.2.1.7.2. Componente interpersonal.

El componente interpersonal, segin Bar-On (1997), es una de las dimensiones
clave de la inteligencia emocional y refiere a las relaciones sociales saludables, asi como
para entender y responder adecuadamente a las emociones de los demas. Este componente
estd orientado al dmbito social y permite desarrollar habilidades para interactuar de
manera empatica, cooperativa y respetuosa.

Bar-On (1997) identifica tres subcomponentes dentro de esta dimension:

a) Empatia. Esta competencia es esencial para las relaciones humanas satisfactorias (Bar-
On, 1997).

b) Relaciones interpersonales. Son los vinculos afectivos mutuamente satisfactorios,
caracterizados por la confianza, la cercania y el intercambio emocional (Ugarriza,
2001).

¢) Responsabilidad social. Implica el compromiso y la cooperacion con los demas, asi
como el deseo de contribuir positivamente al bienestar del grupo o comunidad
(Ugarriza, 2001).

De otro lado, Goleman (1995) también destaca que, el componente interpersonal
permite reconocer las emociones ajenas, manejar adecuadamente las relaciones y
responder con sensibilidad a las sefiales sociales, habilidades esenciales en contextos
educativos, laborales y personales. Por tanto, el componente interpersonal representa la
faceta social de la inteligencia emocional, ya que favorece la comprension emocional del
entorno y promueve relaciones empaticas y solidarias, claves para una convivencia

armonica y eficaz.
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2.2.1.7.3. Componente de adaptabilidad.

El componente de adaptabilidad, segiin Bar-On (1997), es la habilidad del sujeto
para ajustarse de manera efectiva a situaciones nuevas o problematicas, asi como para
resolver conflictos cotidianos utilizando estrategias flexibles y realistas. Este componente
es esencial dentro de la inteligencia emocional, porque permite a las personas enfrentar
con eficacia los cambios del entorno y tomar decisiones acertadas ante desafios. Bar-On
(1997) incluye tres subcomponentes dentro de la adaptabilidad:

a) Solucion de problemas. Capacidad para identificar adecuadamente un problema y
generar soluciones practicas y emocionalmente equilibradas.

b) Prueba de la realidad. Capacidad para evaluar adecuadamente la correspondencia entre
la experiencia interna y la realidad externa, evitando distorsiones emocionales.

¢) Flexibilidad. Disposicion para adaptarse a cambios inesperados, modificar puntos de vista
y ajustar respuestas conductuales seglin las exigencias del contexto.

Este componente no solo mide cuan bien una persona reacciona al cambio, sino
también cuan habil es al ajustar sus emociones y comportamientos frente a nuevas
circunstancias. Goleman (1995) también destaca la importancia de esta capacidad como
parte de la autorregulacion emocional. En conjunto, la adaptabilidad emocional permite
mantener el equilibrio emocional y funcional en contextos dindmicos, lo cual es crucial
para el bienestar personal y el éxito en entornos sociales y profesionales.

2.2.1.7.5. Componente del manejo del estrés.

El componente de manejo del estrés, segun Bar-On (1997), es la capacidad de
gestionar los impulsos en situaciones tensas o estresantes. Este componente es esencial

dentro de la inteligencia emocional, porque evalia como una persona regula sus
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emociones cuando enfrenta desafios emocionales, manteniendo la calma, la estabilidad y

el autocontrol. Bar-On (1997) y Ugarriza (2001) incluyen dos subcomponentes clave:

a) Tolerancia al estrés. Capacidad para resistir y enfrentar situaciones de tension sin
desorganizarse emocionalmente. Implica seguridad en uno mismo, pensamientos
racionales y estabilidad emocional ante circunstancias adversas.

b) Control de impulsos. es posponer una reacciéon emocional inmediata, especialmente
en momentos de frustracion, enojo o ansiedad.

Estas competencias permiten que las personas manejen adecuadamente la presion
diaria, evitando reacciones desproporcionadas que puedan afectar su desempeiio o
relaciones interpersonales. En este sentido, Goleman (1995) también subraya que el
manejo de los impulsos es un indicador de madurez emocional y predictor del éxito
personal y profesional. Por tanto, este componente no solo ayuda al individuo a mantener
un equilibrio emocional ante situaciones dificiles, sino, también previene
comportamientos impulsivos y favorece decisiones mas reflexivas y constructivas.

2.2.1.7.6. Componente del estado de animo en general.

Dentro del modelo de inteligencia emocional de Bar-On (1997), refiere a la
capacidad que tiene una persona para mantener una actitud positiva frente a la vida,
experimentar satisfaccion consigo misma y proyectar optimismo hacia el futuro. Este
componente esta estrechamente relacionado con la motivacion, la esperanza y el bienestar
personal. Bar-On (1997) estructura a través de dos subcomponentes principales:

a) Felicidad. Es sentirse a gusto consigo mismo y con los demés. Las personas con un
alto nivel en este aspecto tienden a mostrar entusiasmo, energia y placer en su dia a dia,

incluso ante dificultades.
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b) Optimismo. Capacidad de ver el lado positivo de las situaciones y esperar que ocurran
cosas buenas, aun cuando se enfrenten obstaculos o problemas. El optimismo implica
una vision realista pero esperanzadora del futuro.

Este componente influye significativamente en la resiliencia emocional, pues un
estado de animo positivo mejora la percepcion de control, favorece relaciones mas sanas
y promueve una mayor disposicion para aprender y adaptarse (Ugarriza, 2001). Segun
Bar-On (1997), quienes desarrollan este componente tienden a ser mas eficaces en el
afrontamiento de retos personales y profesionales y son capaces de recuperarse mas
facilmente de las adversidades.

2.2.2. Gestion del talento humano

2.2.2.1. Definicion.

Es importante senalar que el concepto de gestion del talento humano no siempre
existio con esa denominacidn, ya que en sus origenes se utilizaba el término recursos
humanos, propio de las ciencias sociales y de la economia politica.

El término recursos humanos surgié dentro de los tres componentes de produccion
propuestos por Smith (1776): el trabajo, que alude a la mano de obra; la tierra, que
comprende los recursos naturales; y el capital, que abarca los equipos y maquinarias.
Posteriormente, Taylor (1911) como inicid6 como pionero, a comienzos del siglo XX,
transformo profundamente los procesos productivos en la industria (Borsic, 2017)

Esta perspectiva clasica de Taylor no tuvo en una preocupacion por el deseo o
necesidades de los trabajadores o individuos en el lugar de trabajo, pues que consideraba
que era el sueldo que recibian su principal deseo y que estos sueldos eran impartidos de

acuerdo a los resultados que conseguian.
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La moderna GTH por competencias surge de la antigua administracion de
recursos humanos (ADH), como un cambio en el manejo del recurso humano para mejorar
la rentabilidad de las empresas y la del talento humano que conforman la organizacion.
La vision corta de denominar administracion de recursos humanos incluso se sigue
utilizando en la mayoria de empresas de la region. Pero debido al cambio y evolucion que
ha traido el bum de la tecnologia que ha facilitado el aprendizaje y por ende el desarrollo
de la sociedad seguir denominando administracion de recurso humano al manejo del
personal es un error y se debe cambiar y evolucionar a la nueva vision de GTH. (Atac y
Montenegro, 2019, p.23)

Con el paso del tiempo, el concepto de recursos humanos ha experimentado una
evolucion significativa, adoptando enfoques més humanistas que dejaron atras la vision
del trabajador como un simple recurso dentro de la organizacion. Este cambio se evidencia
en los planteamientos de Maslow (1943) y Adler (1964), cuyas teorias la contrastan con
la vision mecanicista de Taylor (1911), quien priorizaba los procesos productivos. Ambos
enfoques humanistas centran su atencion en el individuo, explicando su comportamiento
y motivaciones, y resaltando que, como ser social y cultural, el ser humano busca alcanzar
su desarrollo pleno (Borsic, 2017).

En este sentido, la nueva gestion del talento humano (GTH) coloca al individuo
por encima del capital econémico, priorizando su formacion y el fortalecimiento de sus
capacidades, lo que a su vez se traduce en un aumento de la productividad (Bonilla y
Medina, 2014, p. 25). De este modo, se reconoce que el trabajador no debe ser considerado
unicamente como un recurso, sino como un ser integral que necesita un entorno laboral

que fomente su superacion personal, sustentado en la confianza, las relaciones humanas
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saludables y el trabajo colaborativo. Actualmente, la GTH se concibe desde una
perspectiva gerencial moderna, conocida como gestion por competencias, que entiende al
personal como un factor estratégico esencial.

A partir de esta evolucion conceptual, diversos autores han definido la GTH desde
distintas perspectivas. Chiavenato (2009) define como el conjunto de estrategias y
procedimientos orientados a administrar todos los aspectos relacionados con los recursos
humanos, abarcando el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las recompensas, la
evaluacion del rendimiento, la compensacion y el bienestar laboral. Por su parte, Mora
(2012) considera que la GTH es una herramienta estratégica fundamental para afrontar los
retos del entorno, cuyo proposito es maximizar las competencias individuales y alinearlas
con las exigencias operativas de la organizaciéon. De manera complementaria, Fuentes
(2007) plantea que este proceso permite a los profesionales adquirir conocimientos,
actitudes y habilidades necesarias para un desempefo critico, reflexivo y analitico,
sustentado en bases teoricas y practicas solidas. Finalmente, Quintanilla (2002, citado por
Quiroz, 2017) sostiene que la GTH busca estructurar y optimizar el comportamiento de
las personas para lograr las metas trazadas, sin dejar de lado las metas personales y
expectativas individuales, que influyen directamente en su desempefio y en su
contribucion al entorno laboral.

Por otro lado, Gelabert y Martinez (2012, citado por Borsic, 2017) mencionan que,
en la actualidad, la gestion del talento humano se enfoca en la estructuracion de un sistema
integral que abarca funciones clave como la seleccion y contratacion de personal,
evaluacion del rendimiento, programas de capacitacion y desarrollo profesional, analisis

del ambiente laboral, motivacion del personal, condiciones de trabajo, ergonomia, salud y
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seguridad ocupacional, gestiéon eficiente de planillas, disefio de esquemas de
compensacion, apoyo psicosocial y auditorias de recursos humanos. Por su parte, Vasquez
(2008) sostiene que, la GTH comprende todas aquellas acciones que implican la
aplicacion de medidas relacionadas con la responsabilidad del trabajador hacia los fines
empresariales, asi como una remuneracion ajustada a la productividad generada por cada
empleado.

De igual manera, se precisa que, la cultura que tiene la institucion influird en la
GTH como, por ejemplo: los habitos, normas, creencias, los valores, experiencias, etc.
Pues que, estos factores brindan una caracteristica singular al grupo dentro de la
organizacion, por ello las organizaciones muestran similitudes como diferencias en las
actitudes como también en los valores, esto debido a la influencia de sociedad en la cultura
organizacional. Segiin Chiavenato (2009), es fundamental contar con un talento humano
calificado dentro de la organizacion, caracterizado por poseer conocimientos, habilidades
y competencias que deben ser constantemente fortalecidos, actualizados y reconocidos.
No obstante, el talento no puede entenderse de manera aislada ni funcionar como un
sistema cerrado, porque requiere un entorno que le brinde autonomia, apoyo y
oportunidades para crecer y desarrollarse plenamente.

De forma similar, aunque el area de talento humano se encarga de reclutar al mejor
personal disponible, también tiene la responsabilidad de fomentar su crecimiento y
sostenimiento mediante procesos como la evaluacion del desempefio. Este procedimiento
permite identificar y potenciar las capacidades individuales de cada trabajador en su
puesto, lo que, a su vez, favorece tanto a la empresa como a todo su equipo humano

(Aguilar, 2022). Por su parte, Martinez (2012) explica que, esta area tiene como objetivo
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regular y gestionar las actividades laborales humanas, buscando mejorar la eficiencia en
el trabajo. También se encarga de establecer deberes, derechos y condiciones laborales
equitativas, clasificar los cargos segin sus funciones, definir normas disciplinarias y
brindar estimulos que promuevan la productividad y el sentido de pertenencia. Ademas,
contempla la capacitacion continua, el examen del personal, la solucién de problemas
laborales y una remuneracion justa basada en el desempefio.

En conclusion, la GTH se reconoce como un proceso fundamental y un elemento
clave para la produccion institucional; ya que incide en la administracién y en las
decisiones tomadas frente a las demandas cambiantes del entorno. Su principio esencial
radica en la gestion efectiva de las capacidades y potencialidades de las personas, quienes
representan el motor del éxito organizacional. Son los trabajadores, mediante su
desempefio y compromiso, quienes impulsan y ejecutan las acciones necesarias para
alcanzar los objetivos institucionales, convirtiéndose asi en el pilar central del logro
empresarial.

2.2.2.2. Teorias acerca de la gestion del talento humano.

Para el proceso de fundamentacion de la GTH, siguiendo a Armas et al. (2017), se
ha considerado la teoria sistémica y la gestion de procesos, porque proporcionan un marco
comprensivo para entender las complejas interacciones dentro de las organizaciones. Asi
tenemos:

2.2.2.2.1. Teoria general de sistemas (TGS)

La Teoria General de Sistemas se enfoca en analizar los sistemas como un todo,
destacando que ninguna de sus partes puede entenderse de manera aislada sin considerar

la totalidad del sistema. Aplicada a la gestion del talento humano, plantea que los
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trabajadores y las estrategias de gestion deben evaluarse en funcion de su interrelacion
con la organizacién y su entorno. De acuerdo con Chiavenato (2009), esta teoria
proporciona un marco conceptual que facilita comprender, analizar y sintetizar el
funcionamiento organizacional dentro de contextos complejos y cambiantes.

2.2.2.2.2. Enfoque multidisciplinario.

Esto implica integrar conocimientos de psicologia, sociologia y administracion
para abordar los distintos aspectos de la interacciéon humana en el ambiente laboral. Tal
como sefiala la literatura, la cultura organizacional, la estructura corporativa y el contexto
ambiental son variables claves que afectan la gestion del talento.

2.2.2.2.3. Comportamiento organizacional.

A partir de los anos 60, con el avance de la psicologia y el estudio del
comportamiento humano, las organizaciones han empezado a centrarse en el
comportamiento de sus empleados. La gestion del talento humano se ha enriquecido con
estas perspectivas, llevando a una revision de los modelos tradicionales organizacionales,
que solian ser burocraticos y centralizados. El enfoque sistémico permite captar esta
complejidad y manejar mejor las interacciones entre individuos y grupos dentro de la
organizacion.

2.2.2.2.4. Teoria de las contingencias.

Esta teoria complementa la teoria general de sistemas al sugerir que no todos los
enfoques son aplicables a todas las situaciones. Las organizaciones deben adaptarse a su

entorno unico y considerar la variabilidad de las causas que afectan la GTH.
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2.2.2.2.5. Gestion de procesos.

Es la coordinacion eficiente de las actividades dentro de una organizacion con el
proposito de alcanzar metas definidas. En el contexto de la GTH, abarca procedimientos
como la incorporacion, la eleccion, la preparacion y el desarrollo del personal, todos
comprendidos como componentes interconectados de un sistema que requiere
seguimiento y mejora continua.

En sintesis, la articulacion entre la teoria sistémica y la gestiobn por procesos
proporciona un marco sélido para la GTH, ya que facilita la comprension y optimizacion
de las dindmicas organizacionales. Este enfoque contribuye a potenciar el talento humano,
promoviendo un entorno laboral mas flexible, colaborativo y receptivo a los cambios del
entorno, al tiempo que favorece el fortalecimiento de la IE en todos los niveles de la
organizacion.

2.2.2.3. Premisas fundamentales en la dinamica de la gestion del talento

humano.

La GTH es una disciplina en constante evolucion que no solo busca eficiencia
operativa, segun Castillo (2008), esta dinamica puede entenderse a partir de cuatro
premisas esenciales, que constituyen las etapas del proceso hacia el mejoramiento del
desempefio laboral y el desarrollo del individuo dentro de la empresa. Estas premisas se
describen a continuacion:

a) Enfoque integral. La gestion del talento humano debe contar con la participacion
activa de los lideres organizacionales y abarcar todos los procesos necesarios para
identificar, atraer, incorporar, ubicar, desarrollar y retener al personal con las

competencias clave para cumplir la mision y alcanzar los objetivos corporativos.
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b) Caracter sistematico. Las acciones de gestion humana deben estar alineadas con el
sistema administrativo de la organizacion.

¢) Orientacion estratégica. Uno de los principales propositos de esta area es incrementar
la productividad mediante el uso inteligente de los talentos, habilidades y capacidades
del personal.

d) Relacion arménica. Es fundamental equilibrar las necesidades del personal, las
exigencias de los clientes y las metas econdmicas de los propietarios. La gestion del
talento, en este caso, busca compatibilizar la rentabilidad de la empresa con el bienestar
emocional, laboral y personal de sus trabajadores, promoviendo un entorno donde
todos los actores puedan ganar.

Por consiguiente, dichas premisas proponen un enfoque holistico y equilibrado de
la gestion del talento humano, donde no solo se busca productividad, sino también
satisfaccion y desarrollo personal, esto implica promover practicas laborales responsables
con el entorno social y ambiental, fomentando una cultura corporativa que piense en el
bienestar a largo plazo, tanto de las personas como del planeta.

2.2.2.4. Aspectos estratégicos.

La GTH, en su enfoque mas estratégico, no puede desligarse de los factores clave
que afectan tanto el entorno interno como externo de una organizacion. En este sentido,
Pardo y Porras (2011) manifiestan que, el responsable de esta area debe fundamentar su
accion en cinco pilares esenciales, los cuales aseguran un enfoque integral y orientado a
resultados. Estos aspectos se presentan a continuacion:

a) Fomento del servicio excelente. La gestion del talento debe promover de manera

constante una cultura de atencidon proactiva y de alta calidad hacia los clientes. Este
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comportamiento, si es sostenido en el tiempo, se traduce en indicadores positivos como
una reduccion en el nimero de quejas y una mayor eficacia en la resolucion de las
mismas.

Consolidacion del talento humano como el principal activo. Implica aplicar
procesos rigurosos de seleccion, fortalecer la formacion continua, incentivar la
participacion y realizar evaluaciones sistematicas para mejorar el desempefio y el
compromiso.

Adaptacién al entorno competitivo externo. La GTH debe estar atenta a los
constantes cambios en las concepciones del empleo, las relaciones laborales, el entorno
del trabajo y las nuevas teorias organizacionales. Esto es fundamental para asegurar
que la empresa se mantenga competitiva y alineada con las tendencias del mercado
laboral.

Gestion de competencias con vision de futuro. Es indispensable tener una
perspectiva clara sobre las competencias laborales requeridas, tanto dentro como fuera
de la organizacion, especialmente aquellas que marcan tendencia en el sector. Esta
vision a largo plazo permite anticipar necesidades futuras y preparar al talento para los
desafios por venir.

Consideracion del contexto socioecondémico. Deben tenerse en cuenta las
caracteristicas especificas del entorno en el que la organizacion opera, incluyendo la
ubicacion y condiciones de los clientes y colaboradores. Este andlisis permite adecuar

estrategias de gestion que sean realistas, sensibles y efectivas.
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2.2.2.5. Principios que orientan la GTH.

La GTH, ademaés de ser una practica estratégica dentro de las organizaciones, debe
sustentarse en principios solidos que garanticen un desarrollo integral y sostenido del
capital humano. Estos principios no solo guian las acciones del 4rea de recursos humanos,
sino que también fortalecen el vinculo entre los objetivos empresariales y las aspiraciones
personales de los trabajadores. En este sentido, el Servicio Nacional de Aprendizaje —
SENA (2013) plantea los siguientes lineamientos esenciales:

a) Dinamismo. Las competencias laborales estan en constante transformacion, ya que
responden a las nuevas exigencias del entorno empresarial. Por lo tanto, es necesario
que las organizaciones mantengan una actitud flexible y proactiva ante el cambio,
promoviendo la innovacion y la mejora continua para asegurar su competitividad en el
mercado.

b) Aprendizaje permanente. El conocimiento y el desarrollo de habilidades no deben
considerarse eventos aislados, sino un proceso continuo que se extiende a lo largo de
la vida. Las personas deben mantenerse en formacion constante, actualizando sus
capacidades para responder de manera eficaz a los retos de su entorno laboral.

¢) Desarrollo profesional. Es responsabilidad de la organizacion generar las condiciones
necesarias como acceso a formacion, oportunidades de crecimiento y ambientes
propicios que permitan el progreso continuo de sus colaboradores. Este compromiso
impulsa la adquisicion de nuevas competencias y eleva el potencial humano dentro de
la empresa.

d) Relaciéon de corresponsabilidad. La interaccion entre la empresa y sus empleados

debe basarse en un compromiso mutuo. Por un lado, la organizacion trabaja en funcion
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de sus metas estratégicas, y por otro, apoya el desarrollo del proyecto de vida de cada
colaborador; es asi que esta relacion fortalece la lealtad, la motivacion y el
cumplimiento de los objetivos compartidos.

2.2.2.6. Objetivos.

En el escenario actual, caracterizado por entornos organizacionales dindmicos y
de alta competencia, la GTH se consolida como un elemento esencial para alcanzar el
éxito institucional. Por ello, no es suficiente disponer de personal calificado; resulta
indispensable implementar estrategias que integren las metas personales con los objetivos
de la organizacion. De acuerdo con Vallejo (2015), los propdsitos fundamentales de la
GTH se orientan precisamente a lograr esa alineacion estratégica entre el desarrollo
humano y el desempefio organizacional:

a) Contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Esto implica apoyar a la
empresa en el cumplimiento de su mision, alineando las capacidades del personal con
las metas institucionales.

b) Fomentar la competitividad empresarial. Se busca desarrollar, aplicar y potenciar
las habilidades y competencias del personal para mejorar la productividad y la posicion
de la organizacion en el mercado.

¢) Atraer y retener personas idoneas y motivadas. La seleccion y contratacion deben
enfocarse en encontrar talentos adecuados, manteniéndolos motivados para asegurar su
permanencia y compromiso.

d) Incrementar la satisfaccion laboral. Los trabajadores satisfechos son mas
productivos y comprometidos. Por el contrario, la insatisfaccion puede derivar en

ausentismo, rotacioén y desmotivacion.
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e) Mejorar la calidad de vida en el trabajo. Este objetivo se logra mediante un ambiente
laboral agradable, libertad para tomar decisiones, seguridad en el empleo, equilibrio
entre vida personal y laboral, y tareas significativas.

f) Gestionar y adaptarse al cambio. La organizacion debe estar preparada para afrontar
transformaciones sociales, tecnologicas, econdmicas y culturales.

g) Mantener politicas éticas y transparentes. La rendicion de cuentas, la justicia, la
confianza y la ética deben estar presentes en todos los niveles de la gestion
organizacional.

h) Promover la sinergia organizacional. Se busca que todos los miembros trabajen en
conjunto hacia objetivos comunes, fomentando una cultura de cooperacion y relaciones
ganar-ganar.

i) Diseiiar trabajos significativos a nivel individual y grupal. Es importante que las
tareas sean agradables, motivadoras y bien estructuradas, con condiciones laborales
que favorezcan el desarrollo del trabajador.

j) Reconocer y recompensar el talento. El reconocimiento del desempefio refuerza el
compromiso y la motivacion, fortaleciendo el vinculo entre el colaborador y la
organizacion.

k) Evaluar el desempeiio del personal. La evaluacion continua permite identificar areas
de mejora, potenciar fortalezas y optimizar el capital humano e intelectual.

Por consiguiente, los objetivos de la administracion del talento humano estan
profundamente vinculados al éxito sostenido de una institucion, puesto que, no se trata

unicamente de gestionar recursos humanos, sino de construir entornos en los que las
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personas se desarrollen, se sientan valoradas y contribuyan 6ptimamente al desarrollo de

la institucion.

2.2.2.7. Importancia de la administracion del talento humano.

En el contexto organizacional actual, la administracion del talento humano se ha
convertido en una funcidn critica que va mucho mas alla de los procesos operativos. En
palabras de Vallejo (2015), la relevancia de esta area radica en varios factores impactan
en el clima institucional y la produccion general de la empresa:

a) La insatisfaccion laboral es una seiial de alerta. Muchos trabajadores expresan
inconformidad con su empleo actual o con el clima organizacional. Esta insatisfaccion
puede derivar en desmotivacion, bajo rendimiento y rotacion de personal, lo cual
representa una preocupacion creciente para los lideres empresariales.

b) Los conflictos no resueltos se transforman en urgencias. Si los problemas del
entorno laboral no se abordan a tiempo, terminan convirtiéndose en situaciones criticas.
Esto exige una respuesta rapida y eficaz por parte de la GTH.

¢) La resolucion de problemas internos requiere personal capacitado. Las empresas
enfrentan diversos conflictos y desafios que deben ser resueltos por su propio equipo.
Por ello, es fundamental contar con empleados calificados, con habilidades de anélisis,
y solucion de conflictos.

d) Los recursos humanos son tan importantes como los recursos financieros. Aunque
los activos financieros y tecnologicos son esenciales para el funcionamiento de la
empresa, el verdadero motor de innovacién y ejecucion son las personas. El talento
humano es quien disefa, produce, controla, distribuye y gestiona todos los procesos

clave.
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e) El talento humano es la fuente de creatividad e innovacion. Sin personas eficientes
y motivadas, ninguna organizacion puede alcanzar sus metas estratégicas. La
creatividad, el pensamiento critico y la capacidad de adaptacion provienen
directamente del equipo humano.

f) El rol del director de talento humano es estratégico. Este profesional debe actuar
como un puente entre la organizacion y sus colaboradores, cultivando relaciones
laborales saludables, alineando intereses y fortaleciendo el compromiso mutuo.

En relacion con los planteamientos anteriores, la gestion del talento humano
representa mucho mas que una funcién administrativa: es un eje fundamental para
garantizar la sostenibilidad y competitividad de cualquier institucion, en este sentido, la
eficiencia de una organizacion depende directamente del compromiso, la satisfaccion y la
capacidad de sus colaboradores.

2.2.2.8. Dimensiones de la Gestion del talento humano.

Para el desarrollo de la GTH en docentes, fueron tomadas del estudio de Gonzales
(2018), que tiene como base el planteamiento de Chiavenato (2009), referido a los nuevos
desafios de la administracion de personas, los mismos se exponen a continuacion:

2.2.2.8.1. Admision de personas.

La admision de personas en el contexto docente implica el proceso de atraer,
reclutar y seleccionar a los profesionales de la educacion que posean las competencias,
conocimientos, actitudes y valores acordes con el perfil institucional y los requerimientos
pedagogicos. Segun Chiavenato (2009), este proceso es fundamental para garantizar la

incorporacion de individuos calificados al sistema educativo, quienes a través de sus
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capacidades contribuiran al logro de los objetivos escolares y al desarrollo de una
educacion de calidad.

Gonzales (2022) destaca que, en instituciones educativas, este proceso debe
considerar no solo la formacion académica del docente, sino, también su vocacion de
servicio, habilidades interpersonales, manejo de metodologias activas y su capacidad de
adaptacion al entorno escolar. El proceso de admision docente, por tanto, no se limita a
un filtro académico, sino que debe involucrar criterios éticos y actitudinales
fundamentales para el trabajo con nifios, adolescentes y jovenes.

2.2.2.8.2. Aplicacion de personas.

La aplicacion de personas en el ambito docente se refiere a la asignacion adecuada
de funciones y responsabilidades segun las competencias de los docentes. Chiavenato
(2009) afirma que, este proceso busca ubicar a los trabajadores en roles donde puedan
desarrollar mejor sus potencialidades. En el entorno educativo, esto significa distribuir las
cargas horarias, niveles o grados y areas de especialidad de forma equitativa y coherente
con la formacién y experiencia de cada docente.

Gonzales (2022) enfatiza que, una correcta aplicacion del TH en el sector
educativo permite que los docentes desempefien sus funciones con mayor eficacia,
favoreciendo el clima institucional y el logro de aprendizajes significativos. Esta etapa
también debe considerar la participacion de los docentes en equipos de trabajo, tutorias,
proyectos institucionales y actividades extracurriculares, respetando su perfil profesional

y promoviendo su sentido de pertenencia.
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2.2.2.8.3. Compensacion de personas.

La compensacion en el &mbito docente abarca todos los beneficios econdmicos y
no econdmicos que los educadores reciben por su labor. Segun Chiavenato (2009), este
proceso no solo incluye la remuneracion salarial, sino, también los incentivos,
bonificaciones, ascensos y reconocimientos simbolicos que estimulan el compromiso
laboral. En el sector educativo, una adecuada politica de compensacion debe considerar el
esfuerzo, tiempo, preparacion continua y condiciones en las que el docente ejerce su labor.

Gonzales (2022) sefiala que, para mantener la motivacion del personal docente, es
fundamental contar con un sistema justo y transparente de compensaciones. Esto incluye
no solo un sueldo digno, sino también reconocimiento publico, oportunidades de
capacitacion financiadas por la institucion, estimulos a la innovaciéon pedagogica, y un
trato respetuoso y valorativo por parte de los directivos y la comunidad educativa.

2.2.2.8.4. Desarrollo de personas.

El desarrollo del talento humano docente hace referencia a la capacitacion
permanente, actualizacion profesional y crecimiento personal del profesorado. Chiavenato
(2009) plantea que, el desarrollo permite mejorar el desempeno individual y colectivo, asi
como preparar a los empleados para futuros cargos o retos.

Gonzales (2022) enfatiza que, el desarrollo docente debe ser continuo, planificado
y pertinente, incorporando temas como la didactica, evaluacion por competencias,
educaciéon emocional, uso de tecnologias educativas y gestion del aula. El
acompafamiento pedagdgico, las comunidades de aprendizaje y los diplomados o estudios
de posgrado forman parte de este proceso que busca empoderar al maestro y fortalecer su

rol como lider pedagdgico.
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2.2.2.8.5. Mantenimiento de personas.

El mantenimiento de los docentes en el sistema educativo busca conservar un
ambiente laboral favorable, seguro y motivador que permita la permanencia y el bienestar
del personal. Chiavenato (2009) explica que, este proceso abarca todas las actividades
orientadas a preservar la salud fisica y emocional del trabajador, la calidad de vida laboral
y la armonia en las relaciones humanas dentro de la institucion.

Gonzales (2022) resalta que, en el entorno educativo, el mantenimiento implica
promover un clima organizacional saludable, politicas de prevencion del estrés docente,
mediacion de conflictos y el fortalecimiento del sentido de pertenencia. Acciones como
brindar espacios de descanso, reconocimiento del trabajo bien hecho, atencion a las
necesidades personales y familiares de los docentes y apertura al didlogo, son claves para
mantener motivado y comprometido al personal educativo.

2.2.2.8.6. Monitoreo de personas.

En el ambito de la gestion docente, se refiere al seguimiento, evaluacion y
retroalimentacion constante del desempeno profesional del maestro. Segun Chiavenato
(2009), este proceso permite analizar si los objetivos institucionales se estin cumpliendo
y si el talento humano esté alineado con la vision organizacional. En el sector educativo,
este proceso se concreta mediante observaciones de clase, evaluaciones de desempeiio,
encuestas de clima laboral y anélisis de resultados académicos.

Gonzales (2022) anade que, el monitoreo no debe ser percibido como una accioén
de fiscalizacion, sino como una oportunidad para mejorar. Se trata de brindar
orientaciones pedagogicas, acompafiamiento directivo y espacios de reflexion sobre la

practica docente. Ademas, este proceso debe identificar fortalezas y necesidades de los



60

maestros para personalizar su desarrollo profesional y reforzar el compromiso
institucional.

2.3. Bases conceptuales

Admision. La admision es el proceso mediante el cual una persona es aceptada o
autorizada para ingresar a un sistema, institucion, programa o actividad. Este proceso,
generalmente, implica la evaluacion de requisitos especificos, como documentos, pruebas
o entrevistas, para determinar si el solicitante cumple con las condiciones necesarias. La
admision es comunmente utilizada en ambitos como la educacion, el empleo, la salud y
otras organizaciones.

Animo. El animo se refiere al estado emocional o disposicion interna de una persona en
un momento determinado. Es una sensacion subjetiva que puede estar influenciada por
factores internos (como pensamientos, emociones previas o salud fisica) y externos (como
situaciones o interacciones sociales). El animo puede ser positivo (como felicidad,
entusiasmo o optimismo) o negativo (como tristeza, frustracion o ansiedad) y afecta la
manera en que una persona percibe y reacciona ante su entorno.

Desarrollo. El desarrollo se refiere al proceso de crecimiento, mejora o evolucion de un
individuo, grupo, organizacién o sistema a lo largo del tiempo. Este término abarca
diversos aspectos, como el desarrollo personal, que implica el crecimiento emocional,
intelectual y social de una persona, o el desarrollo econdmico, que se refiere al progreso
de una nacion o comunidad en términos de bienestar, infraestructura y calidad de vida. En
el ambito educativo, el desarrollo también esta relacionado con el aprendizaje y las

habilidades que los estudiantes adquieren a medida que avanzan en su formacion.
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Estrés. El estrés es una respuesta fisica y emocional del organismo ante situaciones que
se perciben como amenazantes, desafiantes o que superan los recursos personales para
afrontarlas. Segun la psicologia, el estrés no siempre es negativo; puede ser positivo
(eustrés) cuando motiva y mejora el rendimiento, o negativo (distrés) cuando genera
malestar, ansiedad, agotamiento y afecta la salud.

Emociones. Las emociones son respuestas psicofisioldgicas complejas que se activan ante
estimulos internos o externos y que influyen en la manera en que las personas perciben,
piensan, actuan y se relacionan. Estas reacciones incluyen cambios a nivel cognitivo,
corporal y conductual, y cumplen una funcion adaptativa esencial para la supervivencia y
la interaccion social. Segin Bisquerra (2009), las emociones tienen funciones
informativas, motivadoras, adaptativas, sociales y personales, permitiendo al individuo
responder rapida y eficazmente a las demandas del entorno. Ademads, se clasifican
comunmente en emociones basicas (como alegria, tristeza, miedo, ira, sorpresa y asco) y
emociones complejas, que dependen del desarrollo personal y social del individuo.
Gestion. Gestion es el proceso mediante el cual se planifican, organizan, dirigen y
controlan recursos humanos, materiales.

Inteligencia. Es la capacidad para comprender, razonar, aprender, resolver problemas y
adaptarse al entorno. Segun autores como Gardner (1983), existen multiples formas de
inteligencia (lingiiistica, 16gico-matematica, interpersonal, intrapersonal, etc.), cada una
con funciones especificas en el desarrollo humano. Por tanto, la inteligencia no solo se
limita al &mbito académico, sino que se manifiesta también en la vida cotidiana a través

de la toma de decisiones, la empatia y la capacidad de adaptacion al cambio.
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Humano. El término humano hace referencia a todo lo relacionado con el ser humano o
persona. Desde una perspectiva biologica, se refiere al Homo sapiens, la especie a la que
pertenecemos. En un sentido mas amplio y filosofico, lo humano abarca las caracteristicas
que nos distinguen como seres racionales, emocionales, sociales y culturales, capaces de
pensar, sentir, comunicarse, crear y Convivir.

Habilidades. Habilidades son las capacidades adquiridas o desarrolladas por una persona
para realizar tareas o actividades de manera eficaz y competente. Estas pueden ser innatas
o aprendidas y se dividen cominmente en dos grandes grupos: habilidades técnicas (como
operar maquinaria o utilizar software) y habilidades blandas (como la comunicacion, el
liderazgo o el trabajo en equipo). Las habilidades permiten a los individuos adaptarse,
resolver problemas y desempefarse adecuadamente en distintos contextos personales,
sociales o laborales.

Monitoreo. El monitoreo es el proceso de supervision constante y sistematica de
actividades, procesos o resultados con el fin de evaluar su progreso, identificar posibles
problemas y realizar ajustes cuando sea necesario. En contextos laborales, educativos o
de investigacion, el monitoreo se utiliza para asegurar que las acciones estén alineadas
con los objetivos establecidos, optimizar el desempefio y garantizar la efectividad de las
estrategias implementadas.

Talento. El talento es la capacidad natural o adquirida que posee una persona para
desempenar una actividad o tarea con eficiencia, creatividad y destreza. Va mas alla de
una habilidad especifica, ya que también implica la potencialidad para desarrollarse,
adaptarse y generar valor en diferentes contextos. Segun Chiavenato (2009), es un recurso

estratégico en las organizaciones, porque combina conocimientos, competencias,
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actitudes y compromiso que contribuyen al logro de objetivos. El talento puede
manifestarse en areas diversas como el arte, la ciencia, el liderazgo o la resolucion de
problemas, y su gestion adecuada resulta clave para el desarrollo personal, profesional y

social.
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CAPITULO III
METODOLOGIA
3.1. Formulacion de hipdtesis
3.1.1. Hipdétesis general
Existe relacion directa y significativa entre inteligencia emocional y gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal

Céceres”. Ayacucho, 2023.

3.1.2. Hipdtesis especificas

a) Existe relacion directa y significativa entre las habilidades intrapersonales y la gestion
del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

b) Existe relacion directa y significativa entre las habilidades interpersonales y la gestion
del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

c) Existe relacion directa y significativa entre las escalas de adaptabilidad y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

d) Existe relacion directa y significativa entre las escalas de manejo del estrés y la gestion
del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

e) Existe relacion directa y significativa entre el estado de &nimo en general y la gestion
del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal

Céceres”. Ayacucho, 2023.



3.2. Variables
El estudio presenta dos variables:
Variable 1: Inteligencia emocional.

Variable 2: Gestion del talento humano.
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3.3. Operacionalizacion de variables
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pedagbgicos

Variables Definicion conceptual Deﬁm?mn Dimensiones Indicadores Esca.l a fie
Operacional medicion
Es el “conjunto de | Se aplico el | Habilidades Autoconciencia personal
habilidades personales, | cuestionario intrapersonales | Satisfaccion laboral Ordinal
emocionales y sociales y | adaptado del | Habilidades Empatia docente Nunca (1)
de  destrezas  que | Inventario  de | interpersonales | Relacion social Pocas veces (2)
Variable 1: | influyen en nuestra | Cociente Escalas de | Claridad situacional Algunas veces (3)
Inteligencia | habilidad para | Emocional adaptabilidad Flexibilidad cognitiva Muchas veces (4)
emocional | adaptarnos y enfrentar | desarrollado por | Egcalas de | Control emocional Siempre (5)
las demandas y | Bar-On, con un | mapejo del | Autocontrol
presiones del medio” | total  de 5| agirés
(Bar-On, 1997, p. 47). dimensiones, Estado de 4nimo | Actitud positiva
integrado por 20 | ¢ general Resiliencia docente
preguntas.
La GTH, “el conjunto de Admisién de | Transparencia en seleccion
politicas 'y practicas | Los datos fueron | personas Organizacion en induccion Ordinal
necesarias para dirigir | acopiados . Pertinencia de actividades Muy deficiente: 1
todos los  aspectos | haciendo uso del Aplicacién  de Adecuacidn de calendarizacidon | Deficiente: 2
relacionados con las | cuestionario de | PErSonas y evaluacién Regular: 3
Variable 2: | personas, incluido | la  autoria de | Compensaciéon | Incentivo laboral Optimo: 4
Gestion del | reclutamiento, seleccion, | Gonzales de personas Beneficios laborales Excelente: 5
talento capacitacion, (2018), que Capacitacion profesional
humano recompensas, contd6 con un | Desarrollo de Crecimiento profesional
evaluacic’in del | total de 20 | personas Programas de integracion
desempen(?,, . preguntas - para Mantenimiento | Bienestar laboral e institucional
remuneracion y calidad | sus 6 - —
de vida” (Chiavenato, | dimensiones. de personas Segur1da~d e hlglene laboral
2009, p. 45). . AcomPapamlento y control
Monitoreo de pedagdgico
personas Verificacion de  resultados
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3.4 Tipo y nivel de investigacion
3.4.1. Tipo de investigacion

El estudio es de tipo bésica, de acuerdo con Vasquez (2023), tiene como finalidad
explorar y explicar principios y teorias en un area especifica del saber. Su propdsito es
ofrecer una comprension objetiva y precisa de los fenémenos, tanto naturales como
sociales, sin considerar de manera directa su utilidad practica. Por lo comun, se desarrolla
sin la intencion inmediata de solucionar problemas concretos, sino con el interés de
enriquecer el conocimiento cientifico existente. De igual forma, Arias y Covinos (2021)
senalan que, este tipo de investigacion no busca dar solucion a problemas inmediatos, sino
que constituye un sustento tedrico para otros enfoques investigativos. Siguiendo lo
expuesto, se desarroll6 el presente estudio, con la finalidad de seguir generando mayor
conocimiento sobre las variables de estudio.
3.4.2. Nivel de investigacion

El trabajo de investigacion es de nivel correlacional, segun el planteamiento de
Arias (2022), la investigacion de nivel correlacional, tiene como propdsito comprender
cdmo se comporta una variable en relacion con otra. Para este fin, se plantean hipotesis
correlacionales, sin clasificarlas como variables independientes o dependientes, porque
unicamente se busca establecer el grado de vinculacion entre ambas. No existe, por tanto,
una jerarquia o predominio de alguna de las variables y los resultados no se modifican,
aunque se cambie su orden de analisis. En la misma linea, Rios (2017) sostiene que, este
alcance se orienta a medir la relacion entre dos variables, sin llegar a establecer causalidad,

aunque puede constituir un punto de partida para investigaciones posteriores. En
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consecuencia, el estudio se enmarca en el nivel correlacional, porque busca analizar la
relacion que existe entre las variables establecidas.
3.5. Método
4.5.1. Método hipotético - deductivo

En el desarrollo de la investigacion se emple6 el método hipotético-deductivo, este
método de acuerdo con Soto (2015), permitid contrastar hipotesis mediante procesos de
deduccion con el propdsito de comprobar su veracidad o falsedad y, a partir de ello,
elaborar conclusiones fundamentadas. Asimismo, De Pelekais et al. (2015) senalan que,
este método parte de una hipdtesis o razonamiento preliminar sobre el comportamiento de
determinadas variables, la cual fue verificada a través de la experiencia. En suma, la
aplicacion de este método permitié validar las hipotesis planteadas mediante un proceso
riguroso de deduccion y contraste empirico.
3.6. Diseiio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental transversal descriptivo
correlacional, asi, Arias (2020) afirma que, los disefios no experimentales se caracterizan,
porque no implican la aplicacion de estimulos ni la manipulacion de variables. Segun este
disefio, los sujetos de la muestra son observados dentro de su entorno natural, sin
intervenir ni modificar las condiciones existentes. De otro lado, Sdnchez y Reyes (2006)
indican que, el disefio correlacional busca establecer el grado de relacion existente entre
dos variables dentro de una misma muestra estudio, que permite comprender coémo se

vinculan sin intervenir directamente en ellos. Este disefio presenta el siguiente esquema:
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Donde:

M = Muestra

Ox = Observacion de la variable 1: Inteligencia emocional.

Oy = Observacion de la variable 2: Gestion del talento humano.
r = Coeficiente de correlacion entre las variables

3.7. Poblacion y muestra
3.7.1. Poblacion

En el marco de esta investigacion, la poblacion fue concebida como el conjunto
total, ya sea finito o infinito, de sujetos que comparten caracteristicas comunes (Arias,
2020). Por otro lado, Mejia (2005) afirma que, la poblacién corresponde a la totalidad de
elementos que conforman el objeto de estudio y cuya delimitacion depende del criterio
del investigador, en funcidn de los objetivos planteados. En consecuencia, siguiendo las
definiciones anteriores se permitio identificar a los sujetos que poseen rasgos relevantes
para el estudio; por lo que, la poblacion de la presente investigacion estuvo constituida
por 184 docentes de la Instituciéon Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres” del distrito

de Ayacucho, provincia de Huamanga del departamento de Ayacucho, afio escolar 2023.
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Tabla 1

Poblacion de docentes de la IL.E. “Mariscal Caceres”

Codigo modular Nombre de [E Nivel Docentes

0421941 MARISCAL CACERES Primaria 36

0424507 MARISCAL CACERES Secundaria 148
Total 184

Nota: Datos obtenidos de Escale - Minedu 2023.
3.7.2. Muestra

En la investigacion, la muestra fue entendida como un conjunto de casos que se
extrajo de la poblacion mediante un método racional previamente definido, considerando
que toda muestra parte necesariamente de una poblacién determinada (Vara, 2012). Por
su parte, siguiendo los planteamientos de Hernandez et al. (2014), se concibi6 la muestra
como un subgrupo representativo de la poblacidon objetivo, sobre el cual se procedid a
recolectar los datos necesarios. Este subgrupo fue delimitado con precision desde el inicio,
asegurando que cumpliera con las caracteristicas necesarias para reflejar adecuadamente
las condiciones del universo de estudio. De esta manera, se garantizé que los resultados
obtenidos fueran validos y pudieran generalizarse con fundamento tedrico y
metodologico. La muestra de estudio estuvo constituida por 126 docentes de la Institucion
Educativa Emblematica “Mariscal Céceres” del distrito de Ayacucho, provincia de

Huamanga, del departamento de Ayacucho, afio escolar 2023.
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Tabla 2

Muestra de docentes de la I.E: “Mariscal Caceres”

Cdodigo modular Nombre de IE Nivel Docentes

0421941 MARISCAL CACERES Primaria 30

0424507 MARISCAL CACERES Secundaria 96
Total 126

Nota: Base de datos Escale - Minedu 2023.
3.7.3. Técnica muestral

El muestreo utilizado para seleccionar la muestra de estudio fue el aleatorio simple,
que es un método probabilistico. Segin lo mencionado por Otzen (2017), este enfoque
garantiza que cada miembro de la poblacion tiene una probabilidad igual de ser elegido
para formar parte de la muestra. Siendo asi, para la determinacién de la cantidad de

docentes que deben constituir la muestra se aplico la siguiente formula:

. N.Z2%.(p.q)
N.E2+Z2%(p.q)

Donde:
n = tamaifio de la muestra

N = Tamatfio de la poblacion = 184
Z = Nivel de confianza = 1.96 para 95%
p = Probabilidad de éxito = 0.5
q = Probabilidad de fracaso = 1-p =0.5
E = Margen de error = 5% = 0.05
La muestra fue calculada aplicando la calculadora de guestionpro, disponible en:

https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html. El resultado obtenido

como muestra fue de 126.


https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html
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3.7.3.1. Criterios de seleccion.
a) Por inclusion
Docentes nombramos y contratados que laboran en la institucion educativa.
Docentes con seccion a cargo.
Docentes con asistencia regular a labores.
b) Por exclusion
Docentes que no laboran en la institucién educativa, ya sea por destaque, reasignacion o
nombramiento en otra institucion educativa.
Docentes acompafiantes pedagogicos, supervisores, directivos y otros.
Docentes que participan en programas del Ministerio de Educacion referido a la gestion
del talento humano, calidad educativa o programas socio emocionales para el mejor
desempefio profesional y un buen clima institucional.
3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1 Técnicas

La técnica de investigacion aplicada para el desarrollo del estudio fue la encuesta.
Al respecto, Valderrama (2015) manifiesta que, la encuesta consiste en obtener
informacion a partir de las respuestas que proporcionan los individuos de una muestra
representativa, mediante un cuestionario previamente estructurado. Igualmente, segun
Cerda (1993), la encuesta se entiende como un procedimiento de recoleccion sistematica
de informacion en una poblacion o en una muestra de ella, utilizando entrevistas u otros
instrumentos destinados a obtener datos. En funcion del planteamiento, se aplico la
encuesta para el acopio de la informacion en los docentes previa autorizacion de la

institucion educativa “Mariscal Caceres” y la firma del consentimiento informado por
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parte de los docentes encuestados. Este procedimiento permitié obtener informacion
precisa y confiable para el estudio.
3.8.2 Instrumentos

El instrumento aplicado para el acopio de la informacion acerca de las variables
de estudio, fue el cuestionario. Este instrumento, de acuerdo con Carrasco (2017), es el
medio mas utilizado cuando se requiere estudiar a un gran nimero de personas, porque
posibilita obtener respuestas directas, a través de un cuestionario entregado a cada
participante. Dichas preguntas se elaboran previamente de manera estandarizada y con la
debida planificacion. Por su parte, Herndndez et al. (2014), sostiene que, el cuestionario
es un instrumento de recoleccion de datos integrado por un conjunto de preguntas, las
cuales estan disefiadas y estructuradas de manera especifica para obtener informacion de
los participantes respecto a una o varias variables de interés en una investigacion.

De acuerdo con la descripcion anterior, los instrumentos utilizados presentan las
siguientes caracteristicas: en primer lugar, la variable inteligencia emocional, estuvo
compuesto por un total de 20 items distribuido en 5 dimensiones adaptado del Inventario
de Cociente Emocional desarrollado por Bar-On (1997); mientras que, para el acopio de
los datos para medir la variable gestion del talento humano: escala de tipo Likert,
conformada por 6 dimensiones y 20 items, con el cual, se procedi6 al proceso de acopio
de datos.

Tabla 3

Fichatécnica del cuestionario sobre la inteligencia emocional

Aspectos Descripcion




&3

Autor

Reuven Bar-On - Inventario de Bar-On (I-CE) (1997)

Adaptado
Pais de origen
Disponible

Significacion

Dimensiones

Duracion

Validez

Confiabilidad

Finalidad

Escala de medicion

Anali Altamirano Aquise
Toronto — Canada

https://g00.sw/kHVP

El objetivo del instrumento es medir el nivel de inteligencia
emocional en docentes que laboran en una institucion educativa
publica.

D1: Habilidades intrapersonales

D2: Habilidades interpersonales

D3: Escalas de adaptabilidad

D4: Escalas de manejo del estrés

DS5: Estado de animo en general

La duracion 10 minutos

El instrumento fue declarado valido por el juicio de expertos.
Segun el Alfa de Cronbach resulto .897 Valido (aplicado en una
prueba piloto de 20 docentes de una poblacion similar a la
poblacion de estudio.

Evaluacion de la inteligencia emocional en docentes de una
institucion educativa publica.

Se utiliz6 un cuestionario tipo Likert con los siguientes valores:
Nunca (1)
Pocas veces (2)

Algunas veces (3)



https://goo.su/kHVP

84

Muchas veces (4)
Siempre (5)

Nota. Elaboracién del investigador.

Tabla 4

Fichatécnica del cuestionario sobre la gestion del talento humano

Aspectos

Descripcion

Autor
Pais de origen
Disponible

Significacion

Dimensiones

Duracion
Validez

Confiabilidad

Lizeth Giuliana Gonzales Aguilar
Pera (2018).

https://goo.su/KuCgR

El objetivo del instrumento es medir el nivel de gestion del
talento humano en docentes que laboran en una institucion
educativa publica.

D1: Admision de personas

D2: Aplicacion de personas

D3: Compensacion de personas

D4: Desarrollo de personas

D5: Mantenimiento de personas

D6: Monitoreo de personas.

La duracion 10 minutos

El instrumento fue declarado valido por el juicio de expertos.

Segun el Alfa de Cronbach resulto Valido.


https://goo.su/KuCqR
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Finalidad Evaluacion de la gestion del talento humano en docentes de una
institucion educativa.

Escala de medicion  Se utiliz6 un cuestionario tipo Likert con los siguientes valores:
Muy deficiente: 1
Deficiente: 2
Regular: 3
Optimo: 4

Excelente: 5

Nota. Elaboracion del investigador.

3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos
3.9.1 Validez

La validez, segin Vara (2012), refiere al “grado de evidencia acumulada sobre qué
mide el instrumento, justifica la particular interpretacion que se va a hacer del
instrumento” (p. 36). Por su parte, Hernandez et al. (2014) plantean que, “la validez, en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable
que pretende medir” (p. 200). En consecuencia, los instrumentos que se aplicaron,
primero, fueron sometidos a la prueba de validez, a través del juicio de expertos, el cual
estuvo conformada por 3 expertos de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
San Cristobal de Huamanga, quienes con su pericia y experiencia realizaron las
observaciones para el levantamiento correspondiente a cargo del investigador de tal
manera que a través de este proceso se logro hallar la prueba de validez. A continuacion,

se muestran los resultados:
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Tabla 5

Validez de los instrumentos

Expertos Inteligencia emocional ~ Gestidn del talento humano

N Porcentaje% Opinion  Porcentaje% Opinién
1 Dr. Anatolio Huarcaya Barbaran 90% Aplicable 90% Aplicable
2 Teodosio Zenobio Poma 85% Aplicable 85% Aplicable
3 Eloy Esteban Feria Macizo 80% Aplicable 90% Aplicable
Promedio de ponderacion 85% Aplicable 88.3% Aplicable

Nota. Ficha de validez.

El instrumento disefiado para medir la inteligencia emocional fue revisado por tres
expertos, quienes le otorgaron una calificacion del 85%. Este resultado sugiere que el
instrumento tiene una calidad muy buena, lo que lo hace valido para ser utilizado en la
recoleccion de datos. Por otro lado, el instrumento creado para evaluar la gestion del
talento humano también fue analizado por tres especialistas, quienes le dieron una
puntuacion del 88.3%. Este puntaje indica que el instrumento tiene un excelente nivel, lo
que respalda su validez y justifica su uso en el proceso de recopilacion de datos.

3.9.2 Confiabilidad

La confiabilidad, segiin Vara (2012), hace referencia a la exactitud y consistencia
de un instrumento, es decir, al nivel en que su aplicacion repetida en un mismo sujeto,
objeto o situacion genera los mismos resultados. Asimismo, implica la capacidad del
instrumento para ofrecer resultados consistentes cuando se utiliza en una segunda o tercera
ocasion, bajo condiciones lo més similares posibles. Igualmente, la confiabilidad de un
instrumento de medicidn se refiere, segin Herndndez et al. (2014), “al grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200). Una vez validado los

instrumentos, se procedio a hallar la confiabilidad, por ende, se desarroll6 la prueba piloto
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en una muestra andloga a la muestra de estudio, cuyos resultados fueron sometidos
posteriormente a una prueba estadistica haciendo uso del estadigrafo Alfa de Cronbach;

para lo cual, se aplicd la siguiente formula:

Y o2
_ k I 28
0= k1 .

Sr-

Donde,

k = El numero de items

¥ 5¢ = Sumatoria de varianzas de los items.
sT?= Varianza de la suma de los items.

o = Coeficiente de alfa de Cronbach

Tabla 6

Estadisticos de confiabilidad: Inteligencia emocional

Alfa de
Cronbach N de elementos
,864 20

De acuerdo con los resultados obtenidos, tras aplicar el coeficiente Alfa de
Cronbach, se registré un valor de 0.864, indica que, el instrumento cuenta con un nivel de
confiabilidad buena, siendo adecuado para su aplicacion en la muestra seleccionada con
el fin de recolectar informacion relacionada con la variable inteligencia emocional.
Tabla 7

Estadisticos de confiabilidad: Gestion del talento humano

Alfa de
Cronbach N de elementos
,846 20
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El valor del Alfa de Cronbach obtenido fue de 0,846, refleja una buena
confiabilidad del instrumento. Por lo tanto, es adecuado para la utilizacion en la
recoleccion de datos relacionados con la variable gestion del talento humano.

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

En esta etapa de la investigacion, después de haber recopilado toda la informacion
necesaria, los datos fueron organizados y analizados utilizando el programa Excel.
Luego, aplicamos técnicas estadisticas empleando el software SSPS V-27 para obtener
resultados. En primer lugar, presentaremos los hallazgos a través de tablas de frecuencia
cruzadas, también conocidas como tablas de contingencia, que forman parte de la
estadistica descriptiva. Por otro lado, al llevar a cabo un andlisis inferencial, realizamos
la prueba de normalidad mediante el test de Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado fue p
=0.000, lo que indica que no se cumple la normalidad (p < 0.05). Debido a esto, optamos
por utilizar la estadistica no paramétrica, especificamente el coeficiente Tau-b de
Kendall, para llevar a cabo nuestras pruebas de hipotesis.

3.11. Aspectos éticos

En la investigacion respetaron los principios éticos fundamentales que rigen toda
actividad cientifica con participacion humana. En primer lugar, se gestiono el
consentimiento informado mediante una solicitud formal dirigida a la Direccion de la
Institucion Educativa Emblematica Mariscal Céceres, la cual, luego de conocer los
objetivos y procedimientos del estudio, otorgd la autorizacién correspondiente para el
desarrollo de la investigacion. Posteriormente, a los docentes seleccionados como

participantes se les inform6 sobre la naturaleza del estudio, su finalidad académica, la
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metodologia empleada y su derecho a participar de forma voluntaria, asi como a retirarse
en cualquier momento sin consecuencia alguna.

Ademas, se respetd la confidencialidad y el anonimato de todos los docentes
encuestados, asegurando que los datos recopilados fueron utilizados exclusivamente con
fines investigativos y presentados de forma agregada para proteger la identidad de los
participantes. En lo que respeta al manejo de fuentes bibliograficas y antecedentes
tedricos, se empled correctamente el sistema de citacion y referenciacion de las Normas
APA, en su séptima edicion, que permitiod reconocer la autoridad intelectual de los trabajos
consultados y evitar el plagio. En sintesis, la investigacion se desarrollé conforme a los
principios de respeto por las personas, justicia, integridad cientifica y beneficencia, en
concordancia con las buenas practicas académicas y las disposiciones éticas
recomendadas por la universidad y el CONCYTEC, como institucion que vela por el

desarrollo de la investigacion en el Pert.



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados a nivel descriptivo

Tabla 8

Relacion entre inteligencia emocional y la gestion del talento humano

90

Gestion del talento humano Total
Deficiente Regular Optimo Excelente

Inteligencia Pocas veces 8 2 0 0 10
emocional 6,3% 1,6% 0,0% 0,0% 7,9%
Algunas 1 21 15 0 37

veces 0,8% 16,7%  11,9% 0,0%  29,4%

Muchas veces 1 0 72 4 77

0,8% 0,0% 57,1% 32% 61,1%

Siempre 0 0 0 2 2

0,0% 0,0% 0,0% 1,6% 1,6%

Total 10 23 87 6 126
7,9% 183%  69,0% 4,8% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta a docentes.

En la tabla 8, se observa que, el 61,1 % de los docentes manifiesta que, en muchas

veces, ponen en practica su inteligencia emocional en el ejercicio de su labor educativa,

el 29,4 %, algunas veces, el 7,9 %, pocas veces; mientras que, solo el 1,6 %, siempre la

aplica. De otro lado, con respecto a la gestion del talento humano, el 69,0 % de los

docentes considera que esta se desarrolla de manera ‘optima’ en la institucion, el 18,3 %

califica como ‘regular’, un 4,8 % como ‘excelente’ y penas un 7,9 % como ‘deficiente’.

Este resultado, sugiere que la adecuada practica de la inteligencia emocional se relaciona

de manera positiva con una gestion del talento humano eficaz, favoreciendo el trabajo

colaborativo, la motivacion y el desempeiio docente dentro de la institucion.
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Tabla 9

Relacion entre habilidades intrapersonales y la gestion del talento humano
Gestion del talento humano Total

Deficiente Regular Optimo Excelente

Habilidades Pocas veces 5 1 0 0 6
intrapersonales 4,0% 0,8% 0,0% 0,0% 4,8%
Algunas veces 4 20 13 0 37

32% 159% 10,3% 0,0%  29,4%

Muchas veces 1 2 67 4 74

0,8% 1,6%  53,2% 3.2%  58,7%

Siempre 0 0 7 2 9

0,0% 0,0% 5,6% 1,6% 7,1%

Total 10 23 87 6 126

7,9% 18,3%  69,0% 4,8% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta a docentes.

En la tabla 9, se observa que, el 58,7 % de los docentes manifiesta que, en muchas
veces, ponen en practica sus habilidades intrapersonales, el 29,4 % sefala que lo hace
algunas veces, el 7,1 %, siempre, mientras que, el 4,8 %, pocas veces. De otro lado, con
respecto a la gestion del talento humano, el 69,0 % de los docentes considera que, esta se
desarrolla de manera ‘O6ptima’ en la institucion, el 18,3 % califica como ‘regular’, un 4,8
% como ‘excelente’ y penas un 7,9 % como ‘deficiente’. De los resultados, se infiere que,
las habilidades intrapersonales estan directamente relacionadas con una gestion favorable
del talento humano, para que la autogestion emocional y la reflexion personal de los

docentes contribuya a la mejora de la institucion.
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Tabla 10

Relacion entre habilidades interpersonales y la gestion del talento humano

Gestion del talento humano Total

Deficiente Regular Optimo Excelente

Pocas veces 7 1 4 0 12

56%  0,8%  3,2% 0,0%  9,5%

Habilidades Algunas veces 2 16 9 0 27
interpersonales 1,6% 12,7% 7,1% 0,0% 21,4%
Muchas veces 1 6 72 2 81

0,8%  4,8% 57,1% 1,6% 64,3%

Siempre 0 0 2 4 6

0,0%  0,0% 1,6% 32%  4,8%

Total 10 23 87 6 126

7,9% 18,3% 69,0% 4,8% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta a docentes.

En la tabla 10, se observa que, el 64,3 % de los docentes encuestados manifiesta
que, en muchas veces, ponen en practica sus habilidades interpersonales, el 21,4 %,
algunas veces, el 9,5%, pocas veces, mientras que, apenas el 4,8 % sefialan que siempre.
De otro lado, con respecto a la gestion del talento humano, el 69,0 % de los docentes
considera que, esta se desarrolla de manera ‘Optima’ en la institucion, el 18,3 % califica
como regular, un 4,8 %, como ‘excelente’ y penas un 7,9 % como ‘deficiente’. Este
resultado evidencia que, las habilidades interpersonales de los docentes constituyen un
pilar fundamental para una adecuada gestion del talento humano, pues facilitan la
integracion, la comunicacion efectiva y la construccion de relaciones profesionales que

impactan de manera positiva en el desarrollo institucional.



Tabla 11

Relacion entre escalas de adaptabilidad y la gestion del talento humano
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Gestion del talento humano Total
Deficiente Regular Optimo Excelente

Escalas de Pocas 8 0 0 0 8
adaptabilidad veces 6,3% 0,0% 0,0% 0,0% 6,3%
Algunas 2 22 10 0 34

veces 1,6%  17,5% 7,9% 0,0%  27,0%

Muchas 0 1 71 1 73

veces 0,0% 0,8%  56,3% 0,8%  57,9%

Siempre 0 0 6 5 11

0,0% 0,0% 4,8% 4,0% 8,7%

Total 10 23 87 6 126
7,9%  18,3%  69,0% 4,8% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta a docentes.

En la tabla 11, se observa que, el 57,9 % de los docentes encuestados manifiesta

que, en muchas veces, ponen en practica sus escalas de adaptabilidad, el 27,0 % dice que

lo hace algunas veces, el 8,7 % refiere que siempre, mientras que, un 6,3 % afirma pocas

veces. De otro lado, con respecto a la gestion del talento humano, el 69,0 % de los docentes

considera que, esta se desarrolla de manera ‘Optima’ en la institucion, el 18,3 % califica

como ‘regular’, un 4,8 % como ‘excelente’ y penas un 7,9 % como ‘deficiente’. Este

resultado evidencia que, la adaptabilidad constituye un factor clave en la gestion del

talento humano de los docentes, dado que posibilita un desempefio flexible y resiliente,

promoviendo un clima institucional favorable para el logro del desarrollo institucional.



Tabla 12

Relacion entre escalas de manejo del estrés y la gestion del talento humano
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Gestion del talento humano Total
Deficiente Regular Optimo Excelente

Escalas de Pocas veces 7 0 0 0 7
manejo de 5,6% 0,0% 0,0% 0,0% 5,6%
estrés Algunas veces 2 22 11 0 35
1,6% 17,5% 8,7% 0,0% 27,8%

Muchas veces 0 1 64 1 66

0,0% 0,8% 50,8% 0,8%  52,4%

Siempre 1 0 12 5 18

0,8% 0,0% 9,5% 4,0% 14,3%

Total 10 23 87 6 126
7,9% 183%  69,0% 4,8% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta a docentes.

En la tabla 12, se observa que, el 52,4 % de los docentes encuestados manifiestan

que, en muchas veces, ponen en practica estrategias de manejo de estrés, el 27,8 % dice

que lo hace algunas veces, el 14,3 % refiere que siempre, mientras que, el 5,6 % indica

pocas veces. De otro lado, con respecto a la gestion del talento humano, el 69,0 % de los

docentes considera que esta se desarrolla de manera ‘6ptima’ en la institucion, el 18,3 %

califica como ‘regular’, un 4,8 % como ‘excelente’ y penas un 7,9 % como ‘deficiente’.

Este resultado evidencia que, el manejo del estrés es un factor determinante para la gestion

del talento humano en los docentes, dado que contribuye al bienestar emocional, a la

estabilidad en el desempefio y al fortalecimiento del clima organizacional en beneficio del

desarrollo institucional.
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Tabla 13

Relacion entre estado de animo en general y la gestion del talento humano

Gestion del talento humano Total

Deficiente Regular Optimo Excelente

Estadode  Pocas veces 7 1 0 0 8
animo en 56%  0,8%  0,0% 0,0%  6,3%
general Algunas veces 2 18 22 0 42
1,6% 14,3% 17,5% 0,0% 33,3%

Muchas veces 1 4 62 1 68

0,8%  3,2% 49,2% 0,8% 54,0%

Siempre 0 0 3 5 8

0,0%  0,0%  2,4% 4,0%  6,3%

Total 10 23 87 6 126

7,9% 18,3% 69,0% 4,8% 100,0%

Nota. Resultados de la encuesta a docentes.

En la tabla 13, se observa que, el 54,0 % de los docentes encuestados manifiesta
que, en muchas veces, mantienen un estado de 4nimo favorable en el ejercicio de su labor,
el 33,3 % lo experimenta algunas veces, el 6,3 % que presenta pocas, mientras que, el 6,3
% sefiala siempre. De otro lado, con respecto a la gestion del talento humano, el 69,0 %
de los docentes considera que esta se desarrolla de manera ‘6ptima’ en la institucion, el
18,3 % califica como ‘regular’, un 4,8 % como ‘excelente’ y apenas un 7,9 % como
‘deficiente’. Los resultados, demuestran que, el estado de 4nimo en general constituye un
factor clave en la gestion del talento humano docente, dado que influye directamente en
la motivacion, la calidad de las interacciones y la eficiencia en el cumplimiento de los

objetivos institucionales.
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4.2. Resultados a nivel inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Ho: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal.
Ha: Los datos de la muestra no provienen de una distribucion normal.
Nivel de significancia: a = 0,05

Estadistico de prueba:

p < 0,05, rechazar Ho

p > 0,05, aceptar Ho

Tabla 14

Prueba de normalidad a través del estadigrafo Kolmogorov-Smirnov

Kolmogoérov-Smirnov

Estadisticos gl sig.
Inteligencia emocional ,372 126 ,000
Gestion del talento humano ,405 126 ,000
Habilidades intrapersonales ,339 126 ,000
Habilidades interpersonales ,380 126 ,000
Escalas de adaptabilidad ,333 126 ,000
Escalas de manejo de estrés ,293 126 ,000
Estado de &nimo en general ,316 126 ,000

En la tabla 14, los resultados del test de Kolmogérov-Smirnov indican que el p-
valor (significacion) es inferior al nivel de significancia establecido (p = 0,000 < a = 0,05)
en todos los casos, tanto para las variables como para las dimensiones analizadas. Esto
sugiere que los datos no siguen una distribucion normal. Por lo tanto, se opt6 por utilizar

la estadistica no paramétrica Tau b de Kendall para llevar a cabo la prueba de hipotesis.
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4.2.2. Prueba de hipotesis general
a. Sistema de hipdtesis
Ho:1y=0
H,: No existe relacion significativa entre inteligencia emocional y gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblemadtica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.
Hy: ry #0
H,: Existe relacion significativa entre inteligencia emocional y gestion del talento humano
en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.
d. Decision estadistica:
Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho

e. Resultados
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Tabla 15

Relacion entre inteligencia emocional y gestion del talento humano

Inteligencia ~ Gestion del

emocional talento

humano
Tau_b de Inteligencia Coeficiente de correlacion 1,000 748
Kendall emocional Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Gestion del Coeficiente de correlacion , 748" 1,000
talento humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de
significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipdtesis nula (Ho)
y acepta la hipotesis alterna (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,748, con
el que se determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se
concluye que existe relacion directa y significativa entre inteligencia emocional y gestion
del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblemética “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023. Esto indica que, a mayor desarrollo de la inteligencia
emocional en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucion.
4.2.3. Prueba de la primera hipdtesis especifica
a. Sistema de hipotesis

Hp: ry=0
H,: No existe relacion significativa entre las habilidades intrapersonales y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal

Céceres”. Ayacucho, 2023.
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H,:ry #0
H,: Existe relacion significativa entre las habilidades intrapersonales y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.
d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < a = 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho
e. Resultados
Tabla 16

Relacion entre habilidades intrapersonales y gestion del talento humano

Habilidades Gestion del
intrapersonales  talento

humano
Tau b Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,665™
de intrapersonales Sig. (bilateral) . ,000
Kendall N 126 126
Gestion del talento Coeficiente de correlacion ,665™ 1,000
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla 16, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de

significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis nula (H,)
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y acepta la hipotesis alterna (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,665, con
el que se determina la presencia de una buena y directa relacidon; en consecuencia, se
concluye que existe relacion directa y significativa entre las habilidades intrapersonales y
la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023. Esto indica que, a mayor nivel de habilidades

intrapersonales, mayor gestion del talento humano.

4.2.4. Prueba de la segunda hipdétesis especifica
a. Sistema de hipdtesis
Hp: 1y=0
H,: No existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
Hy: ry #0
H,: Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblemadtica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.
d. Decision estadistica

Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho



Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho
e. Resultados
Tabla 17

Relacion entre habilidades interpersonales y gestion del talento humano
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Habilidades Gestion del
interpersonales talento
humano
Tau b de Habilidades  Coeficiente de correlacion 1,000 ,634™
Kendall interpersonales Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Gestion del Coeficiente de correlacion ,634™ 1,000
talento humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de

significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipdtesis nula (Ho)

y acepta la hipotesis alterna (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,634, con

el que se determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se

concluye que existe relacion directa y significativa entre las habilidades interpersonales y

la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica

“Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023. Esto evidencia que, a mayor desarrollo de las

habilidades interpersonales como la comunicacién, la empatia, el trabajo colaborativo y

la resolucion de conflictos, mejor es la gestion del talento humano en la institucion.

4.2.5. Prueba de la tercera hipdtesis especifica
a. Sistema de hipotesis

HO:ryZO
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H,: No existe relacion significativa entre las escalas de adaptabilidad y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.

H,:ry #0

H,: Existe relacion significativa entre las escalas de adaptabilidad y la gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.

b. Nivel de significancia
p=0,05

c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.

d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho

e. Resultados

Tabla 18

Relacion entre escalas de adaptabilidad y gestion del talento humano

Escalas de  Gestion del
adaptabilidad  talento

humano
Tau b Escalas de Coeficiente de correlacion 1,000 , 795
de adaptabilidad Sig. (bilateral) . ,000
Kendall N 126 126
Gestion del talento  Coeficiente de correlacion ,795™ 1,000
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 18, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de
significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipotesis nula (H,)
y acepta la hipotesis alterna (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,795, con
el que se determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se
concluye que existe relacion directa y significativa entre las escalas de adaptabilidad y la
gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023. Esto indica que, a mayor capacidad de
adaptabilidad en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucion.
4.2.6. Prueba de la cuarta hipdtesis especifica
a. Sistema de hipotesis

Ho:1y=0
H,: No existe relacion significativa entre las escalas de manejo del estrés y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblemadtica “Mariscal

Céceres”. Ayacucho, 2023.

H,: ry#0
H,: Existe relacion significativa entre las escalas de manejo del estrés y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
b. Nivel de significancia
p=0,05

c. Prueba estadistica



Tau_b de Kendall.
d. Decision estadistica:
Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho
e. Resultados

Tabla 19

Relacion entre escalas de manejo de estrés y gestion del talento humano
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Escalas de Gestion del

manejo de  talento humano
estrés

Tau b de Escalas de Coeficiente de correlacion 1,000 ,704™
Kendall manejo de estrés Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Gestion del Coeficiente de correlacion ,704™ 1,000
talento humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 19, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de

significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipodtesis nula (Ho)

y acepta la hipotesis alterna (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,704, con

el que se determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia, se

concluye que existe relacion directa y significativa entre las escalas de manejo del estrés

y la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica

“Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023. Esto indica que, a mayor capacidad de manejo del

estrés en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucion.
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4.2.7. Prueba de la quinta hipotesis especifica
a. Sistema de hipdtesis
Ho:1y=0
H,: No existe relacion significativa entre el estado de animo en general y la gestion del
talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
Hy: ry #0
H,: Existe relacion significativa entre el estado de &nimo en general y la gestion del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.
b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau b de Kendall.
d. Decision estadistica
Si “p” (p-valor) < 0,05, se rechaza la Ho
Si “p” (p-valor) > 0,05, se acepta la Ho

e. Resultados
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Tabla 20

Relacion entre estado de animo en general y gestion del talento humano

Estado de  Gestion del

animo en talento

general humano
Tau b Estado de 4nimo en  Coeficiente de correlacion 1,000 ,632™
de general Sig. (bilateral) . ,000
Kendall N 126 126
Gestion del talento  Coeficiente de correlacion ,632™ 1,000
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 20, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de
significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la hipdtesis nula (Ho)
y acepta la hipotesis alterna (H,); asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0,632, con
el que se determina la presencia de una buena y directa relacion; en consecuencia; se
concluye que, existe relacion directa y significativa entre el estado de animo en general y
la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Esto indica que, a mayor estabilidad y adecuada
regulacion del estado de animo en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en
la institucion.

4.3. Discusion de resultados

Comprender como se relacionan la inteligencia emocional y la gestion del talento

humano en los docentes no solo aporta al conocimiento académico, sino también permite

valorar el lado humano de la labor educativa, es asi que en esta parte se analizan y
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contrastan los resultados obtenidos con los hallazgos de otros investigadores, permitiendo
identificar coincidencias, diferencias y reflexiones importantes.

En relacion al objetivo general se hallo que, existe una buena y directa relacion
significativa entre la IE y GTH, con un coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de
0,748 y una significancia de 0,000. Esto indica que, cuanto mayor es la IE del docente,
mejor se gestiona el talento humano en la institucion. Los resultados de esta investigacion
revelan una relacion significativa entre la inteligencia emocional y la gestion del talento
humano, que se alinea con los hallazgos de Borsic (2017), en su estudio con docentes de
instituciones superiores en México, también se identificé una correlacion positiva entre
estas variables, destacando que una adecuada gestion del talento humano se potencia
cuando el cuerpo docente desarrolla competencias emocionales solidas. De forma similar,
Quiroz (2017) hallé que, en docentes de Ayacucho, la IE se relaciona moderadamente con
la percepcion de una gestion del talento humano eficaz, que coincide con el presente
estudio al evidenciar que ambas variables se complementan en el contexto educativo. Por
otro lado, Espiritu et al. (2023) afirman que, la IE impacta en varias dimensiones del
desempefio docente, desde la preparacion hasta la gestion escolar y permite inferir que
una GTH sensible a lo emocional puede tener efectos positivos mas amplios en el entorno
institucional.

Respecto al primer objetivo especifico, se encontr6d que, existe una buena y directa
relacidn significativa entre las habilidades intrapersonales y la gestion del talento humano,
con un coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall de 0,665 y una significancia de
0,000. Esto es respaldado por Crizalegui y Arroyo (2022), quienes identificaron que los

docentes con buenas relaciones interpersonales contribuyen a un clima institucional mas
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estable y positivo. Coincidentemente, Sylva (2019) también encontr6é que, programas de
educacion emocional fortalecen estas habilidades en docentes de nivel inicial, facilitando
un entorno de trabajo mas empatico y colaborativo. En la misma linea, Da Silva et al.
(2018) demostraron que, el fortalecimiento de la dimension interpersonal mejora
significativamente con programas de gestion del talento docente, coincide con los
resultados de este estudio y evidencian que dicha dimension es crucial para un entorno
institucional saludable.

En lo referente al segundo objetivo especifico, se evidencid que existe una buena
y directa relacion significativa entre las habilidades interpersonales y la gestion del talento
humano, con un coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de 0,634 y una
significancia de 0,000. Esta correlacion se relaciona con los resultados de Villarroel
(2023), quien identificd que la percepcion emocional y la comprension de uno mismo
inciden directamente en el desempefio profesional, siendo claves en la autorregulacion y
la toma de decisiones dentro de la comunidad educativa. Asimismo, Borsic (2017)
coincide al afirmar que, una mayor inteligencia emocional incluida la dimension
intrapersonal mejora la eficacia en la GTH docente. Por su parte, Rojas (2018) también
evidencid una relacion significativa entre la capacidad de dirigir las propias emociones
(dimensién intrapersonal) y la administracion de calidad, lo que refuerza la importancia
de cultivar esta dimension para lograr una gestion educativa integral y coherente.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se evidencio que existe una buena y directa
relacion significativa entre las habilidades interpersonales y la GTH, con un coeficiente
de correlacion de Tau_b de Kendall de 0,795 y una significancia de 0,000. Esto se observa

en el estudio de Crizalegui y Arroyo (2022), en el que destaca la alta capacidad de
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adaptacion entre los docentes evaluados, que favorece el desarrollo institucional.
Igualmente, Espiritu et al. (2023) recomiendan fomentar la flexibilidad mental y la
adaptacion al cambio como herramientas clave para mejorar la calidad educativa, lo cual
se alinea con los resultados obtenidos en este estudio. Por otro lado, Da Silva et al. (2018)
corroboran que, la adaptabilidad, como parte de la inteligencia emocional, puede ser
fortalecida mediante programas educativos, repercutiendo directamente en el bienestar y
el rendimiento del cuerpo docente.

Respecto al cuarto objetivo especifico se demostrd que, existe una buena y directa
relacion significativa entre las escalas de manejo del estrés y la gestion del talento humano,
con un coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall de 0,704 y una significancia de
0,000. Esta conclusion también es respaldada por Villarroel (2023), quien sefiald que la
regulacion emocional (incluido el manejo del estrés) mostrd la correlacion mas alta con el
desempeio docente. A su vez, Da Silva et al. (2018) hallaron mejoras importantes en la
dimension de manejo del estrés tras aplicar un programa de gestion del talento docente,
que refuerza la idea de que esta capacidad es crucial para una docencia estable y eficaz.
Ademas, Crizalegui y Arroyo (2022) destacan que, los docentes con un buen control del
estrés favorecen el clima institucional y pueden sostener su rendimiento aiun en
condiciones de presion, lo que coincide directamente con los hallazgos de este estudio.

En lo referente al quinto objetivo especifico, se identificd que, existe una buena y
directa relacion significativa entre las escalas de manejo del estrés y la gestion del talento
humano, con un coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de 0,632 y una
significancia de 0,000. Este hallazgo es consistente con el estudio de Da Silva et al. (2018),

quien evidenci6 que el estado de animo mejoroé significativamente luego de intervenir con
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un programa de IE enfocado en docentes, generando un impacto positivo en la labor
educativa. De forma similar, Espiritu et al. (2023) subrayan la importancia de mantener
una actitud positiva como parte del desarrollo profesional docente. También, Baque
(2023) refuerza esta idea al indicar que mantener la motivacion y el entusiasmo en el
trabajo contribuye directamente al cumplimiento eficaz de los fines institucionales,
aspecto estrechamente vinculado al estado de &nimo del personal docente.

Por las fundamentaciones anteriores, los resultados de esta investigacion se alinean
estrechamente con el Modelo de Inteligencia Emocional de Bar-On (1997), que plantea
cinco dimensiones clave: intrapersonal, interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y
estado de animo general. Las correlaciones halladas entre estas dimensiones y la gestion
del talento humano en los docentes de la I.E. “Mariscal Caceres” confirman la validez
practica del modelo. Asimismo, desde la perspectiva de la Teoria de Goleman (1995),
que resalta la importancia de la inteligencia emocional en contextos organizacionales, los
hallazgos demuestran que, las habilidades emocionales no solo impactan en el desarrollo
individual del docente, sino, también mejoran los procesos de trabajo en equipo, liderazgo
y resolucion de conflictos, elementos clave en la gestion del talento humano. Esto refuerza
la visién de Goleman sobre la IE como un factor determinante del éxito profesional.

En cuanto a la GTH, los resultados se relacionan con el modelo estratégico de
GTH, el cual plantea que, gestionar personas va mas alla de tareas administrativas; implica
alinear el talento con los objetivos institucionales. Esto fue evidente en estudios como el
de Baque (2023) y Alanya (2021), en los que se reafirman que, el desarrollo emocional
del personal potencia la planificacion, formacion y desempeiio docente, en sintonia con la

gestion moderna centrada en el desarrollo integral del capital humano.
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En cuanto a las limitaciones se muestra que, aunque los resultados fueron
significativos, el estudio se centrd inicamente en una institucién educativa, que limita su
generalizacion. Ademads, debido al enfoque correlacional, no se pudo establecer
causalidad entre las variables. Asimismo, el uso de cuestionarios puede haber influido en
las respuestas por factores subjetivos. Por otro lado, la muestra fue acotada a docentes sin
incluir al personal administrativo.

Este estudio aporta evidencias claras sobre como la IE se relaciona con la GTH en
el contexto educativo; de igual modo, permite reconocer la importancia de fortalecer
habilidades emocionales en los docentes para mejorar su desempeilo y el clima
institucional. Asimismo, se ofrecen referencias utiles para futuras intervenciones de

formacion docente. Por tanto, puede ser guia para politicas educativas mas integrales.
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CONCLUSIONES

Existe una buena y directa relacion significativa entre la inteligencia emocional y
gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céaceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado es confirmado con el estadigrafo
Tau_b de Kendall, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,748 con un nivel
de significancia de p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor desarrollo de la
inteligencia emocional en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la
institucion, lo que favorece el liderazgo pedagogico, el trabajo colaborativo y la
mejora continua del servicio educativo.

Existe una buena y directa relacion significativa entre las habilidades intrapersonales
y la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado es confirmado con
el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,665
con un nivel de significancia de p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor nivel de
habilidades intrapersonales, mayor gestion del talento humano, lo que contribuye a
un clima laboral positivo, fortalece el desempeno docente y repercute en la calidad
educativa.

Existe una buena y directa relacion significativa entre las habilidades interpersonales
y la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado es confirmado con
el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,634
con un nivel de significancia de p=0.000<0.05; esto evidencia que, a mayor desarrollo

de las habilidades interpersonales como la comunicacion, la empatia, el trabajo
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colaborativo y la resolucion de conflictos, mejor es la gestion del talento humano en
la institucion, lo que fortalece el clima organizacional, promueve la cooperacion
docente y contribuye a la calidad del servicio educativo.

Existe una buena y directa relacion significativa entre las escalas de adaptabilidad y
la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Céaceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado es confirmado con el estadigrafo
Tau_b de Kendall, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,795 con un nivel
de significancia de p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor capacidad de
adaptabilidad en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucion,
lo que fortalece la flexibilidad, la resiliencia y el logro de los objetivos educativos.
Existe una buena y directa relacion significativa entre las escalas de manejo del estrés
y la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado es confirmado con
el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,704
con un nivel de significancia de p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor capacidad de
manejo del estrés en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la
institucion, lo que favorece el equilibrio emocional, la productividad docente y la
calidad del servicio educativo.

Existe una buena y directa relacion significativa entre el estado de 4nimo en general
y la gestion del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado es confirmado con
el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,632

con un nivel de significancia de p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor estabilidad
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y adecuada regulacion del estado de d&nimo en los docentes, mejor es la gestion del
talento humano en la institucion, lo que contribuye al fortalecimiento del clima
laboral, al incremento de la motivacion y a una mayor efectividad en los procesos

educativos.
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RECOMENDACIONES
Al Ministerio de Educacion, fortalecer las politicas nacionales de formacion continua
orientadas al desarrollo de competencias emocionales en los docentes. El Minedu
debe incorporar mddulos obligatorios sobre inteligencia emocional dentro de los
programas de capacitacion, asegurando que estas habilidades contribuyan al liderazgo
pedagogico, el trabajo colaborativo y la mejora del desempefio docente en todas las
instituciones educativas del pais.
A la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, implementar programas
especializados que fortalezcan la autoconciencia, la autorregulacion y la motivacion
docente. Estos programas deben promover el desarrollo personal, la reflexion y la
toma de decisiones consciente, con el fin de generar un clima laboral positivo que
impacte directamente en la calidad educativa regional.
A la UGEL Huamanga, organizar jornadas permanentes de capacitacion orientadas a
mejorar la comunicacion, la empatia, la colaboracion y la resolucion de conflictos
entre los docentes. Estas acciones permitirdn fortalecer la convivencia laboral,
promover practicas colaborativas y mejorar los procesos educativos que dependen de
la interaccion entre los actores escolares.
A los directivos de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres”, generar
espacios de innovacion, planificacion flexible y capacitacion orientada al manejo de
cambios pedagodgicos y organizacionales. La capacidad de adaptacion debe ser
promovida mediante dindmicas de resolucion de problemas, trabajo colaborativo y

estrategias que fortalezcan la resiliencia docente ante los desafios educativos actuales.
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A los docentes, adoptar practicas sistematicas de autocuidado emocional y estrategias
de control del estrés, como técnicas de respiracion, organizacion del tiempo, pausas
activas y ejercicios de relajacion. Asimismo, los directivos promuevan un entorno de
trabajo saludable que prevenga la sobrecarga laboral y favorezca la estabilidad
emocional del personal.

A la Institucion Educativa “Mariscal Caceres” en su conjunto, promover actividades
que fortalezcan la motivacion, la convivencia y el bienestar emocional del personal.
Ademads, implementar jornadas de integracion, programas de reconocimiento al
desempefio y espacios de acompafiamiento emocional, con el objetivo de mantener
un clima escolar positivo que beneficie la eficacia pedagdgica y la calidad del servicio

educativo.
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Matriz de consistencia
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Titulo: Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023

Autora: Bach. Anali Altamirano Aquise.

Asesor: Dr. Alejandro Maximo Huamén De La Cruz

Problema Objetivo Hipotesis Variables y Metodologia
dimensiones
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable 1 Enfoque de investigacién: Cuantitativo

(Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que | Existe relacion directa y | Inteligencia | Tipo de investigacion: Basica

la inteligencia emocional | existe entre la inteligencia | significativa entre emocional Nivel: Correlacional

y la gestion del talento | emocional y la gestion del | inteligencia emocional vy Diseiio de investigacion: No experimental
humano en los docentes de | talento humano en los | gestion del talento humano | Dimensiones | transversal descriptivo correlacional. Su esquema es:
la Institucion Educativa | docentes de la Institucion | en los docentes de la | DI: o

Emblematica  “Mariscal | Educativa Emblematica | Institucion Educativa | Habilidades M - !

Céceres”. Ayacucho, | “Mariscal Céceres”. | Emblematica “Mariscal | intrapersonales \

20237 Ayacucho, 2023. Céceres”. Ayacucho, 2023. D2: Donde: o

Habilidades s M =DNMuestra

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipaotesis especificas: interpersonales * Ox=Obzervaciim de la vanable 1
)(Qué relacion existe entre ) Establecer la relacion que | Existe relacion directa y | D3: Escalas de : iaﬁiiﬁﬁaﬁﬁﬁiie las varigbles
las habilidades | existe entre las habilidades | significativa  entre  las | adaptabilidad Meétodo de investigacion:

intrapersonales y  la | intrapersonales y la gestion | habilidades intrapersonales y | D4: Escalas de ) N .

gestion del talento | del talento humano en los | la gestion del talento humano | manejo del [ Método hip otet1Fo - deductivo

humano en los docentes de | docentes de la Institucion | en los docentes de la | estrés p Método estadistico

la Institucion Educativa | Educativa Emblematica | Institucion Educativa | D5: Estado de Poblacion y muestra

Emblematica  “Mariscal | “Mariscal Céceres”. | Emblematica “Mariscal | animo en Poblac'i(')n: 184 doceptes de }a Institucion
Céceres”. Ayacucho, | Ayacucho, 2023. Céceres”. Ayacucho, 2023. general Educativa Emblematica “Mariscal Cceres”.

20237 Identificar la relacion que | Existe relaciéon directa y Ayacucho, 2023. o ]
)¢ Qué relacion existe entre | existe entre las habilidades | significativa  entre  las Muestra: .126 doce.ntes de la Institucién Educativa
las habilidades | interpersonales y la gestion | habilidades interpersonales y Variable 2 Emblematica “MaI'.ISCE%l Céceres.”, Ayacucho 2023.
interpersonales y  la | del talento humano en los | la gestion del talento humano Gestion del M’ues.treo: ?robabﬂistlco estratificado.

gestion  del  talento | docentes de la Institucion | en los docentes de la talento Te’cnfcasemstrumentos
humano en los docentes de | Educativa Emblematica | Institucion Educativa humano Técnica: Encuesta
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la Institucion Educativa
Emblematica  “Mariscal
Céceres”. Ayacucho,
2023?

) Qué relacion existe entre
las escalas de
adaptabilidad y la gestion
del talento humano en los
docentes de la Institucion
Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023?

)¢ Qué relacion existe entre
las escalas de manejo del
estrés y la gestion del
talento humano en los
docentes de la Institucion
Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023?

) Qué relacion existe entre
el estado de animo en
general y la gestion del
talento humano en los

docentes de la Institucion
Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”.

Ayacucho, 2023?

“Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.

Determinar la relacion que
existe entre las escalas de
adaptabilidad y la gestion
del talento humano en los
docentes de la Institucion
Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.

Establecer la relacion que
existe entre las escalas de
manejo del estrés y la
gestion del talento humano
en los docentes de la
Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
Identificar la relacion que
existe entre el estado de
animo en general y la
gestion del talento humano
en los docentes de la
Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal
Caceres”. Ayacucho, 2023.

Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
Existe relacion directa y
significativa entre las escalas
de adaptabilidad y la gestion
del talento humano en los
docentes de la Institucion
Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.

Existe relacion directa y
significativa entre las escalas
de manejo del estrés y la
gestion del talento humano
en los docentes de Ila
Institucion
Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023.
Existe relacion directa y
significativa entre el estado
de animo en general y la
gestion del talento humano
en los docentes de Ila
Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal
Caceres”. Ayacucho, 2023.

Educativa

Dimensiones

: Admision de

personas

. Aplicacion de

personas

: Compensacion

de personas

. Desarrollo de

personas

Mantenimiento
de personas

. Monitoreo de

personas

Instrumento: Cuestionario

Validez y confiabilidad de instrumentos

Validez: Juicio de experto

Confiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach
Técnicas de procesamiento de datos:
Se aplico el software SPSS version 27.

» Resultados a nivel descriptivo: Tablas de

contingencia.

Resultados a nivel inferencial: Estadigrafo Tau b

de Kendall.
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. Dimensiones . items Unidad Unidad de Técnica | Instrumento| Escala Valoracion
Variables Indicadores P . .z
de analisis informacion
Autoconciencia Reconozco claramente quién soy como | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 1=Nunca
personal persona y como profesional docente. “Mariscal Caceres” 2=Casi nunca
Evaluo de manera objetiva mis fortalezas y | Docentes de la LE: Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | 3=A veces
Habilidades debilidades. “Mariscal Caceres” 4=Casi siempre
intrapersonales Mantengo firmeza y seguridad ante | Docentes de la L.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 5=Siempre
situaciones adversas. “Mariscal Céceres”
Satisfaccion laboral Me siento satisfecho con la labor que realizo | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
como docente. “Mariscal Caceres”
Empatia docente Me identifico empaticamente con los | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
sentimientos de mis colegas y estudiantes. “Mariscal Caceres” 1=Nunca
Brindo apoyo emocional y académico a | Docentes de la L.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 2=Casi nunca
quienes lo necesitan. “Mariscal Caceres” 3=A veces
Habilidades Relacién social Me relaciono y socializo de manera constante | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 4=Casi siempre
interpersonales con otras personas en mi entorno laboral. “Mariscal Caceres” 5=Siempre
Mantengo relaciones positivas y estables con | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
mis colegas. “Mariscal Caceres”
Claridad situacional | Afronto las dificultades de manera progresiva | Docentes de la I.E: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
y organizada. “Mariscal Céaceres” 1=Nunca
. Analizo con objetividad los problemas antes | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | 2=Casi nunca
Escalas de de actuar. “Mariscal Caceres” 3=A veces
adaptabilidad Flexibilidad . Incorporo innovaciones en mi practica | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 4=Casi siempre
cognitiva docente cotidiana. “Mariscal Céceres” 5=Siempre
. Me muestro flexible y dispuesto a los cambios | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
Variable 1- en mi labor educativa. “Mariscal Caceres”
Inteligencia Control emocional .Regulo de manera adecuada mis niveles de | Docentes de la I.E: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 1=Nunca
emocional estrés. “Mariscal Caceres” 2=Casi nunca
Escalas de . Manejo mi ansiedad de forma equilibrada. Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 3=A veces
manejo del “Mariscal Caceres” 4=Casi siempre
estrés Autocontrol .Controlo mi tendencia a reaccionar con | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 5=Siempre
impaciencia. “Mariscal Céaceres”
. Mantengo el autocontrol en situaciones de | Docentes de la I.E: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
presion. “Mariscal Caceres”
Actitud positiva . Promuevo acciones que contribuyen a mi | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 1=Nunca

bienestar y disfrute de la vida.

“Mariscal Caceres”

2=Casi nunca

! El formato corresponde al asesor de la tesis: Dr. Alejandro M. Huaman De La Cruz.
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. Expreso actitudes de alegria y optimismo en | Docentes de la I.E: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 3=A veces
Estado de mi trabajo. “Mariscal Caceres” 4=Casi siempre
animo en | Resiliencia docente ). Enfrento y supero las dificultades con | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | 5=Siempre
general resiliencia. “Mariscal Caceres”
. Demuestro seguridad y confianza en mi | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
mismo. “Mariscal Caceres”
Transparencia en | El proceso de seleccion del personal que se | Docentes de la 1.E: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | Muy deficiente: 1
seleccion incorpora a la institucion se realiza de manera | “Mariscal Caceres” Deficiente: 2
Admisiéon  de transparente y objetiva. Regular: 3
personas Organizacion en | El proceso de incorporacion de los docentes a | Docentes de la L.LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | Optimo: 4
induccion la institucion se desarrolla de forma | “Mariscal Céceres” Excelente: 5
organizada y adecuada.
Las actividades extracurriculares que se | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal
disefian responden a las necesidades de los | “Mariscal Caceres”
Pertinencia de | estudiantes.
actividades Los documentos técnico-pedagogicos | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | Muy fieﬁciente: 1
(programaciones,  sesiones, etc.) son | “Mariscal Caceres” Deficiente: 2
Variable 2: Aolicacién d analizados y descritos de manera pertinente. I . Iéeg_ular.: 2
Gestién del preacion de La calendarizacién de actividades académicas | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal ptimo: i
talento personas y pedagdgicas se organiza considerando la | “Mariscal Ciceres” Excelente: 5
humano Adecuacion de | especialidad de los docentes.
Calendal"iza(:ién Y | La orientacion y evaluacion del desempeiio | Docentes de la 1.E: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
evaluacion docente se llevan a cabo de forma clara y | “Mariscal Caceres”
oportuna.
Los incentivos recibidos por la institucion | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | Muy deficiente: 1
contribuyen a satisfacer mis necesidades | “Mariscal Caceres” Deficiente: 2
Incentivo laboral laborales. Regular: 3
La remuneracion que percibo es adecuada en Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | Optimo: 4
funcion de mis responsabilidades y | “Mariscal Céceres” Excelente: 5
. necesidades basicas.
Compensacién Los beneficios laborales que recibo | Docentes de la L.LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
de personas (vacaciones, permisos, etc.) son suficientes y | “Mariscal Caceres”
satisfactorios.
Beneficios laborales Los servicios de apoyo y asistencia social | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
brindados por la institucién cubren las | “Mariscal Caceres”
necesidades del personal.
Capacitacion La institucién promueve capacitaciones para | Docentes de la L.E: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | Muy deficiente: 1
profesional el desarrollo profesional y personal de los “Mariscal Céaceres” Deficiente: 2
docentes. Regular: 3
Crecimiento Existen oportunidades de crecimiento y [ Docentes de la LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | Optimo: 4
profesional promocién en el desarrollo de la carrera | “Mariscal Caceres” Excelente: 5
Desarrollo de docente.
personas Programas de | Los programas de comunicacion e integracion | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal

integracion

“Mariscal Caceres”
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fortalecen la cohesion entre los docentes.

Bienestar laboral e | Las condiciones laborales (ambientales y | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta Cuestionario | Ordinal | Muy deficiente: 1
institucional psicolégicas) en la institucion favorecen mi | “Mariscal Céceres” Deficiente: 2
bienestar. Regular: 3
o La calidad de vida institucional contribuye a | Docentes de la I.LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | Optimo: 4
Mantenimiento un adecuado desempefio docente. “Mariscal Caceres” Excelente: 5
de personas Seguridad e higiene | La institucion garantiza la disciplina, higiene | Docentes de la L.E: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
laboral y seguridad en el entorno laboral. “Mariscal Céceres”
Las relaciones sindicales en la institucion son | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
estables y se mantienen en un clima de | “Mariscal Ciceres”
respeto.
Acompafamiento y | El equipo directivo acompafia de manera | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal | Muy deficiente: 1
control pedagogico constante los procesos pedagégicos de los | “Mariscal Caceres” Deficiente: 2
) docentes. Regular: 3
Monitoreo  de El equipo directivo supervisa y controla el | Docentes de la LE: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal Optimo: 4
personas desarrollo de las actividades pedagégicas. “Mariscal Céceres” Excelente: 5
Verificacion de | El equipo directivo verifica y evaltia los | Docentes de la 1.E: | Docentes Encuesta | Cuestionario | Ordinal
resultados resultados de los procesos pedagogicos. “Mariscal Caceres”

pedagdgicos
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Anexo 3
Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

El propdsito de este protocole es informarle sobre la investigacion y solicitarle su
consentimiento. De aceptar, el investigador se quedard con una copia firmada de este
documento, mientras usted poseera otra copia también firmada.

La presente investigacion se titula “Inielipencia emocional y gestién del talento humano
en docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho,
20237, Esta investigacion esta dirigida por Anali Altamirano Adquise estudiante de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga. El proposito de la
investigacion determinar el grado de relacion entre la inteligencia emocional y la gestion del
talento humano de la Institucidn Educativa Emblematica “Mariscal Caceres™.

Para ello, se le solicita participar en una encuesta que le tomara 20 minutos de su tiempo. Su
participaciéon en la investigacion es completamente voluntaria y usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningim perjuicio. Asimismo,
participar en esta encuesta no le generard ningin perjuicio v no habrd una compensacion
¢oondmica por sy participacién en ¢l estudio. Si tuviera alguna consulta sobre la
investigacion, puede formularla cuando lo estime conveniente.

Su identidad sera tratada de manera andnima, es decir, €l investigador no conocera la
identidad de quién completd la encuesta, Asimismo, su informacion serd analizada de manera
conjunta con la respuesta de sus compafieros. Ademads, esta sera conservada por un afio,
contados desde la publicacion de los resultados, en la computadora personal del investigador
responsable, a la cual podra también acceder su grupo de investigacion.

Al concluir la investigacion, si usted brinda su correo electrénico, recibird un resumen con
los resultados obtenidos v serd invitado a la sustentacién en la cual seran expuestos los
resultados. Si desea, podrd escmbir al correo aunalilfaliamivanoll%aamail.coin para
compartirle la investigacion completa,

En el caso de cualquier consulta relacionada al estudio y su participacion, puede contactar al
responsables de la investigacion: Anali Altamirano Aquise, con numero de celular 900156
721 ¥ comreo electronico: analil%altamirano(%wemail.com,

Si esta de acuerdo con los puntes anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: CENGr0 [FaAAILCERd AA T AL
Fecha: 2h — £ =23 -
Correo electronico:

Jo ‘5-91.7/)5};_ (LEtrarl. ce—
Firma del participante:

o i
o

Firma del investigador (0 encargado de recoger informacién):

-’]"—f’]“{
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Anexo 4
Instrumentos de acopio de datos?

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Maestro en Educacion, mencion en Gestion Educacional

CUESTIONARIO
PARA MEDIR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL

Presentacion: Estimado docentes, el presente trabajo de investigacion lleva por titulo: “Inteligencia emocional y
gestion del talento humano en docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres”. Ayacucho,
2023”.

Objetivo: El objetivo del instrumento es medir el nivel de Inteligencia emocional en docentes de la Institucion
Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2023.

Indicaciones:

e Esta escala de valoracion es anénima y personal dirigido a las autoridades y profesores, es un primer acercamiento
de investigacion educativa, sobre aspectos importantes en gestion, los datos recolectados serviran exclusivamente
para este estudio.

e Agradecemos dar su respuesta con la mayor veracidad posible, para lograr informacién que nos permite generar
conocimiento funcional. Marque con un aspa el valor que consideres conveniente:

Nunca Pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre
1 2 3 4 5
o No hay respuesta mala ni buena.
Desarrollo:
N.© INTELIGENCIA EMOCIONAL VALORES
: 1/2]3]4]5
Dimension 1: Habilidades intrapersonales
01 Reconozco claramente quién soy como persona y como profesional docente. 112131415
02 Evaltio de manera objetiva mis fortalezas y debilidades. 112131415
03 Mantengo firmeza y seguridad ante situaciones adversas. 112131415
04 Me siento satisfecho con la labor que realizo como docente. 112131415
Dimension2: Habilidades interpersonales
05 Me identifico empaticamente con los sentimientos de mis colegas y estudiantes. 112131415
06 Brindo apoyo emocional y académico a quienes lo necesitan. 112131415
07 Me relaciono y socializo de manera constante con otras personas en mi entorno laboral. 112131415
08 Mantengo relaciones positivas y estables con mis colegas. 112131415
Dimension 3: Escalas de adaptabilidad
09 Afronto las dificultades de manera progresiva y organizada. 112131415
10 Analizo con objetividad los problemas antes de actuar. 112131415
11 Incorporo innovaciones en mi practica docente cotidiana. 112131415
12 Me muestro flexible y dispuesto a los cambios en mi labor educativa. 112131415
Dimension 4: Escalas de manejo del estrés
13 Regulo de manera adecuada mis niveles de estrés. 112131415
14 Manejo mi ansiedad de forma equilibrada. 112131415
15 Controlo mi tendencia a reaccionar con impaciencia. 112131415
16 Mantengo el autocontrol en situaciones de presion. 112131415
Dimension 5: Estado de animo en general
17 Promuevo acciones que contribuyen a mi bienestar y disfrute de la vida. 112131415
18 Expreso actitudes de alegria y optimismo en mi trabajo. 112131415
19 Enfrento y supero las dificultades con resiliencia. 112131415
20 Demuestro seguridad y confianza en mi mismo. 112131415

iMuchas gracias!

2 El formato corresponde al asesor de la tesis: Dr. Alejandro M. Huaman De La Cruz.
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ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Maestria en Educacion con mencién en Gestion educacional

CUESTIONARIO
PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Presentacion: Estimado docentes, el presente trabajo de investigacion lleva por titulo: “Inteligencia
emocional y gestion del talento humano en docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho, 2023”.

Objetivo: El objetivo del instrumento es medir el nivel de gestion del talento humano en docentes de
la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2023.

Indicaciones:

e Esta escala de valoracion es andnima y personal dirigido a las autoridades y profesores, es un primer
acercamiento de investigacion educativa, sobre aspectos importantes en gestion, los datos recolectados
serviran exclusivamente para este estudio.

e Agradecemos dar su respuesta con la mayor veracidad posible, para lograr informacion que nos permite
generar conocimiento funcional. Marque con un aspa el valor que consideres conveniente:

Muy Deficiente Regular Optimo Excelente
deficiente
1 2 3 4 5
¢ No hay respuesta mala ni buena.
Desarrollo:

N.° VALORES

1/2]3]4]5

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimension 1: Admision de personas
01 El proceso de seleccion del personal que se incorpora a la institucion se realiza de manera | [ | 2 | 3 [ 4 | 5
transparente y objetiva.
02 El proceso de incorporacion de los docentes a la institucion se desarrolla de forma organizada | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
y adecuada.

Dimension 2: Aplicacion de personas
03 Las actividades extracurriculares que se disefian responden a las necesidades de los estudiantes. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

04 | Los documentos técnico-pedagdgicos (programaciones, sesiones, etc.) son analizados y | 1 |2 [ 3 |4 | 5
descritos de manera pertinente.
05 La calendarizacion de actividades académicas y pedagoégicas se organiza considerando la | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5
especialidad de los docentes.
06 La orientacion y evaluacion del desempeiio docente se llevan a cabo de formaclarayoportuna. | 1 | 2 [ 3 [ 4 | 5
Dimensién 3: Compensacion de personas
07 Los incentivos recibidos por la institucion contribuyen a satisfacer mis necesidades laborales. 112131415
08 La remuneracion que percibo es adecuada en funcion de mis responsabilidades y necesidades | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5
basicas.
09 Los beneficios laborales que recibo (vacaciones, permisos, etc.) son suficientes y satisfactorios. | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
10 | Los servicios de apoyo y asistencia social brindados por la institucion cubren las necesidades | 1 | 2 [ 3 | 4 | 5
del personal.

Dimensién 4: Desarrollo de personas
11 La institucion promueve capacitaciones para el desarrollo profesional y personal de los | 1 [ 2 |3 |4 |5

docentes.
12 | Existen oportunidades de crecimiento y promocion en el desarrollo de la carrera docente. 11213415
13 Los programas de comunicacion e integracion fortalecen la cohesion entre los docentes. 112131415

Dimension 5: Mantenimiento de personas
14 Las condiciones laborales (ambientales y psicoldgicas) en la institucion favorecen mi | 1 | 2 [ 3 [ 4 | 5

bienestar.
15 La calidad de vida institucional contribuye a un adecuado desempefio docente. 112131415
16 La institucion garantiza la disciplina, higiene y seguridad en el entorno laboral. 1121311415
17 Las relaciones sindicales en la institucion son estables y se mantienen en un clima de respeto. 112131415
Dimensiéon 6: Monitoreo de personas
18 El equipo directivo acompafia de manera constante los procesos pedagogicos de losdocentes. | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5
19 El equipo directivo supervisa y controla el desarrollo de las actividades pedagogicas. 112131415
20 El equipo directivo verifica y evalia los resultados de los procesos pedagogicos. 1121311415

iMuchas gracias!
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Anexo 5

Carta de presentacion para la validez del instrumento?

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADHO
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Maestria en Educacion con mencion en Gestion Educacional

“Afio de la umdad, la paz v el desarrollo™

Avacucho, 16 de setiembre de 2023

CARTA DE PRESENTACION

Sefior : Dr. Anatolio Huarcaya Barbarin
Presente
Asunto : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS,

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos v asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo egresada de la Escuela de Posgrado de la Maestria en Educacion de la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga, requiero validar ¢l instrumento con el cual recogerd la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion v con la cual obtendré el grado de Maestra en
Educacién con mencidn en Gestion Educacional .

El titulo de mu trabajo de investigacion es: “Inteligencia emocional y gestion del talento
humano en docentes de la Institucién Educativa Emblemdética “Mariscal Ciceres”,
Avacucho 2023 v siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para peder aplicarlos instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connedada expenencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago legar contiene:

Carta de presentacion.

Matriz de consistencia.

Matriz de operacionalizacién de variables.
Instrumento de acopio de datos.

Ficha técnica

Ficha de validacion por juicio de expertos.

e ol

Expresandole mi sentimiento de respeto v consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente,

Atentamente,

Baﬂhzﬁnﬁ{ Artalnliranu Aquise
DNI N°®

3 El formato corresponde al asesor de la tesis: Dr. Alejandro M. Huaman De La Cruz.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRAI
UNIDAD DE POSGRADO
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACTION
Maesiria en Educacién con mendidn en Gestidn Educacional

“Afio de la unidad, la paz v el desarrollo™

Ayacucho, 17 de setiembre de 2023

CARTA DE PRESENTACION

Sefior : Dr. Teodosio Zenobio Poma Solier
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi misme, hacer de su
conocimiento que, sichdo egresada de la Escuela de Posgrado de la Maestria en Educacion de la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga, requicro validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual obtendré €l grado de Maesira en
Educacion con mencion en Gestion Educacional.

El titulo de mi trabajo de investigacién es: “Inteligencia emocional y gestion del talento
humano en docentes de la Institucibn Educativa Emblemitica “Mariscal Caceres”,
Ayacucho 2023 v siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicarlos instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

1. Carta de presentacion,
Matriz de consistencia.
Matniz de operacionalizacion de variables.
Instrumento de acopio de datos.
Ficha técnica
Ficha de validacion por juicio de expertos,

Shlh b b2

Expresandole mi sentimiento de respeto v consideracion me despido de usted, no sin anics
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Rach_ Afali Aldimirsn Aquise
DNIN.°
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5 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE PFOSGRADO
DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
Maestria en Fdueaclin con mencidn en Gestién Educacional

“Aifio de la unidad, la paz vy el desarrolio™

Ayacucho, 06 de setiembre de 2023

CARTA DE PRESENTACION

Seiior : Dr. Eloy Esteban Feria Macizo
Presente

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

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, sicndo cgresada de la Escuela de Posgrado de la Maestria en Educacion de la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga, requiero validar ¢l instrumento con el cual recogeré la informacidn
necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual obtendré el grado de Maestra en
Educacién con mencion en Gestion Educacional.

El titulo de mi trabajo de investigacion es: “Inteligencia emocional y gestion del talento
humano en docentes de la Institucion Educativa Emblemdtica “Mariscal Caiceres”,
Ayacucho 2023" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicarlos instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos v/o investigacion educativa,

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

1. Carta de presentacion.
Matriz de consistencia.
Matriz de operacionalizacion de variables.
Instrumento de acopio de datos.
Ficha técnica
Ficha de validacién por juicio de expertos.

A ol

Expresandole mi sentimiento de respeto v consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente,

Bach. Atali Altamirano Aquise
DNIN.°
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Anexo 6

Informe de validez del instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién

DATOS GENERALES:

Titulo de la Investigacidin: Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la

FICHA DE YALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Institucion Educativa Emblemética “Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023
Nombre del instrumento motivoe de la evaluacién: Cuestionario de la escala para la valoracion de

la inteligencia emocional
ASPECTOS DE LA VALIDACION
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Indicadores

Criterios

Defickank

Bajo |

0

6 | 11| 16|

Regular
46 | 51

66 | 71| 76 | 81

10 | 15 35 | 40 [ 45 | 50

85 | &0

70 | 75 | @0 | 85

1. CLARIDAD:

Esté formulado
con  [engueje
1 B

2. DBJETIVIDAD

3. ACTUALIDAD

4. ORGANIZACION

5. SUFICIENCIA

6. INTENCIONALIDAD

7. COMNSISTENCIA

8. COHERENCIA

9. METODOLOGIA

10. PERTINENCIA

SOESISN SIS N INL NS

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja c) Regular

PROMEDIO DE VALORACION

My Buornd
d) Buena _g)'Muy Buena

g0

Nombres y Apellidos

Anatolio Huarcaya Barbaran

| pNI

[ 28217927

Titulo Profesional

Lic. Educacidn secundaria

Especialidad Filosofia, Psicologia y Ciencias sociales
Grado Académico Doctor en Educacion
Mencidn Ciencias de la Educacidn

Lugar v Fecha: Ayacucho, 16 de septiembre de 2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion

FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES:

Titulo de la Investigacion: Inteligencia emocional y gestién del talento humano en docentes dela
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023

Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario de la encuesta para medir la
gestion del talento humano

ASPECTOS DE LA VALIDACION

[ Deficients | Bajo Regular _ Bueno busno ___
Indicadores Griterios | 0 | 6 | 11 16| 21 | 26 | 31 | 36 | 1 4 | 51 [ 56 [ 61 [ 66 [71[76 [ 81 | 8 | o1 ] 96
5 | 10 | 15 | 20 [ 25 | 30 | 35 | 40 | 45 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 85 | 100
Est3 formulado
11.CLARIDAD con  lenguae | 95
Esth |
1208/TVDAD | ek e ‘ 85
observables i I
Es adecusdo
13, ACTUALIDAD rlotiogtu : ys
Exste  una
14.0RGANIZACION | erganizacen §s
3 ! —
Comprande 1os
15 SUFICIENCIA Spkles ® s
calidan
Es adecusdo 1
16.INTENCIONALIDAD | para vaiorar o8 25
~dcacores
Esta basado
17.CONSISTENCIA [ &, =sPec® ‘ 835
cnfn:q ‘ |
1B.COHERENCI | Creolos fms 95
- . -
19.METODOLOGIA prophsto de I 95
Es funcoral y T
20 PERTINENGIA sl |&s
nvestgacion |
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena (e)Muy Buena
Nombres y Apellidos Teodosio Zenobio Poma Solier | DNI [ 06548301
Titulo Profesional Lic. Educacién Secundaria
Especialidad Matemadtica - Fisica
Grado Académico Doctor en Educacion
Mencién Ciencias de la Educacién

Lugar y Fecha: Ayacucho, 17 de septiembre de 2023 / /
B s



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién

DATOS GENERALES:

Titulo de la Investigacion: Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres™. Ayacucho, 2023

Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario de la escala para la valoracion de

la inteligencia emocional

FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
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ASPECTOS DE LA VALIDACION
Deficiente By far Buent ueng
Indicadores Criterios | 0 ] 6 | 14 [ 16] 21 [ 26 | 31 | 36 | 41 [46 [ 51 [ 56 [ 61 [66[71[76 | 81 [ 86|81 | 9%
5 | 10| 15 | 20 | 25 | 30 [ 35 | 40 | 45 |50 | 55 |60 | 65 [ 70 | 75]80 | 85 | 90 | 95 | 100 |
Esta fomuiadd
1. CLARIDAD con  lenquaje e
Esta
g0
2. OBJETIVIDAD e Je
observablas
Es  adecuado
£ dela
3. ACTUALIDAD el Jo
pedaglgica
Exste  una
4. ORGANIZACION organizacién 96
kgea
Comprende ios
5. SUFICENCIA e o
caldad
Es  adecsxdo
6. INTENCIONALIDAD | para vaiorarbos %
Es@  basado
on  aspechs
7. CONSISTENCIA [ &0 = 9
centificos '
Entre los
8. COHERENGIA s J0
9. METODOLOGIA momoo:
niesgcen Jo
Es funcional y
adocuad
10.PERTINENCIA S Jo
westigacin
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena e} Muy Buena
Nombres y Apellidos Eloy Esteban Feria Macizo | DI | 28294198
Titulo Profesional Lic. Pedagogia y Humanidades
Especialidad Lengua y Literatura
Grado Académico Doctor i
Mencion Ciencias de la Educacion

Lugar y Fecha: Ayacucho, 06 de agosto de 2023




DATOS GENERALES:

FICHA DE VALIDACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la Investigacién: Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres”. Ayacucho, 2023
Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario de la encuesta para medir la

144

gestion del talento humano
ASPECTOS DE LA VALIDACION
Deficients Bajo Regular Bueno bueno
Indicadores Critertos | 0 | 6 [ 11 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 [ 51 | 56 | 61 [ 66 | 71| 76 | 61 ] 86 | 91 | 96
5 &Lﬁ_’zii‘_.&ii_ﬂ 60 | 6s |70 | 75|80 | 85 | 80 | 95 | 100 |
€4 famudado
11.CLARIDAD @ lengie /
opregiado
o /
12.0B/ETIVIDAD =
cbservadies
Es adocuado /
13.ACTUALIDAD e
pedsgigica
Exste  una
14, ORGANIZACION gm ./
15.SUFICIENCIA S
calas
s adecndo /
16.INTENCIONALIDAD | pora vakoraros
indicadores
Esth  bisado
17.CONSISTENCIA | §r,  spockss
contifcos
Entre kos
1B.COHERENCA | e s fom /
Responde )
19.METODOLOGIA propdsito do fa /
Es ncional y /
2.PERTINENCIA | Sdecuodopan
invesSigacidn
PROMEDIO DE VALORACION 70
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c¢) Regular d) Buena uy Buena
Nombres y Apellidos Anatolio Huarcaya Barbaran | NI | 28217927

Titulo Profesional

Lic. Educacién secundaria

Especialidad Filosoffa, Psicologia y Ciencias sociales
Grado Académico Doctor en Educacion
Mencién Ciencias de la Educacién

Lugar y Fecha: Ayacucho, 16 de septiembre de 2023

o/

i



DATOS GENERALES:

Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion

FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Titulo de la Investigacion: Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023

Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario de la escala para la valoracion de

la inteligencia emocional

ASPECTOS DE LA VALIDACION
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| | ar Bueno | Muy bueno
Indicadores Criterios |0 T 6 | 11 [ 16 21 [ 28 [ 31 [ 3 | &1 [ 46 | s1 | 56 | 61 [ 66 [ 71 [76 [ 81 |86 [ 81 | 06
510 | 15 | 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 [ 85 [ 90 | 95 | 100
Est foemuiado
|1. CLARIDAD conlenguae )
_aorepiado
Esta
2. OBJETIVIDAD oo g &
| observebies |
Es adecuada
3. ACTUALIDAD emaces 85
Exsie  uma
4 ORGANIZACION | owanizacin gs
L[ —
Comprenda o5
5. SUFICIENCIA o 35
cabdag
Es  adequado
6. INTENCIONALIDAD | paravalorarios s
indicadores |
Esté  basado | i
7. CONSISTENCIA | 5 saectss \ 95|
autﬁeul |
8. COHERENCIA prenzovesig ' g5
Responde ol '
|8, METODOLOGIA progosito de B \
invesigacr B)
| Es funcional y |
|10 PERTINENCIA Lo s ‘
investigacen | |
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b) Baja c¢) Regular d) Buena (€Muy Buena
Nombres y Apellidos Teodoslo Zenobio Poma Solier | oI | 06528301

Titulo Profesional

Lic. Educacién Secundaria

Especialidad Matematica - Fisica
Grado Académico Doctor en Educacién
Mencion Ciencias de la Educacion

) 4
i
Lugar y Fecha: Ayacucho, 17 de septiembre de 2023 —//'2{%7
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CRISTOBAL DE HUAMANGA
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién

FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES:

Titulo de la Investigacion: Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023

Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario de la encuesta para medir la
gestion del talento humano
ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficrents Bajo. lar Busno buene
Indicadores Criterios | 0 | 6 [ 11| 16121 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 [ 51 | 56 [ 61 [ 66 [ 71|76 | 81 |8 | o1 | 96
5 | 10 | 15| 20 | 25 | 30 | 35 | 40 | 45 | 50 [ 55 | 60 | 65 | 70 | 75 80 [ 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado
11.CLARIDAD oo kengusie 9o
Estd
12, OBJETIVIDAD sl e Jo
observables
Es adocuado
13 ACTUALIDAD ey Jo
pedsggca
Existe una
14.0RGANIZACKON | omanzacin Jo
bgca
Compeande los.
15.SUFICENCIA % Jo
cahdad
Es adecuado
16 INTENCIONALIDAD | peravalorar os 90
indicadores
Est3  basado
17.CONSISTENCIA | o1, eshects 90
ocentificos
1B.COHERENCIA | Drie s fems %
Responde  al
19 METODOLOGIA propisto de i3
Es funcional y
20. PERTINENGIA :ﬂ-mdom 0
= J
PROMEDIO DE VALORACION
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b} Baja c) Regular d) Buena (e))Muy Buena
Nombres y Apellidos Eloy Esteban Feria Macizo [ ot | 28294198
Titulo Profesional Lic. Pedagogia y Humanidades
Especialidad Lengua y Literatura
Grado Académico Doctor
Mencion Ciencias de la Educacion A

Lugar y Fecha: Ayacucho, 06 de agosto de 2023 Sl
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Anexo 7
Base de datos de la prueba piloto

Variable 1: Inteligencia emocional

ﬂ *Sin titulo [ConjuntoDates0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar  Analizar  Graficos  Utlidades — Ampliaciones  Ventana  Ayuda

Sl e~ BLAEF R BE 49

|72. Visible: 20 de 20 variables
VAR| VAR VAR| VAR| VAR| VAR VAR VAR| VAR VAR VAR| VAR| VAR VAR| VAR VAR VAR VAR| VAR| VAR
& 0000| &% 0000 & 0000 &% 0000 |& 0000| & 0000 & 0000| & 0000| & 0000| &% 0001 & 0001 | & 0001| &% 0001 & 0001 | &5 0001 &5 0001 & 0001 & 0001| &% 0001) &% 0002 var var
1 2 3 4 5 6 T 8 9 0 1 2 3 4 5 5 7 8 ] 0
1 300 300 300 200 300 300 300 300 200 200 300 300 300 200 300 300 300 300 300 300 =
2 400 400 200 400 400 400 400 400 300 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 400
3 400 500 500 500 200 400 400 400 400 400 400 500 400 300 300 400 400 100 500 400
4 400 200 500 500 300 400 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 200 400 400 4,00
5 400 500 500 100 500 400 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 100 500 500 400
6 300 400 200 300 200 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 200 300 3,00
7 400 400 400 100 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 500
8 300 100 200 200 200 200 400 300 300 300 300 400 300 300 300 300 400 200 100 400
9 400 200 400 200 400 300 400 400 300 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 3,00
10 300 400 400 300 300 400 300 300 400 300 300 500 300 200 300 300 400 300 400 200
1 400 300 400 400 500 400 400 400 400 3,00 400 400 400 400 400 400 400 300 500 4,00
12 400 400 400 200 300 300 300 300 400 400 400 300 300 200 300 300 300 400 400 400
13 400 300 400 400 500 400 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 400 300 500 400
14 300 400 400 200 400 400 300 400 400 400 400 300 400 400 300 400 300 300 300 3.00
15 400 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 400 300 100 400 3,00
16 300 400 200 300 300 300 300 300 400 300 300 500 300 200 300 300 400 300 400 200
17 300 300 400 400 500 400 400 400 400 300 400 400 400 400 400 400 400 300 500 400
18 300 500 500 400 300 400 400 300 400 400 400 400 400 400 300 400 300 300 300 3,00
19 200 100 200 400 300 300 400 300 300 300 300 300 300 300 400 300 100 200 100 400
20 400 500 500 500 200 400 400 400 400 400 400 500 400 300 300 400 400 100 500 400

& 19°C Despejado

Variable 2: Gestion del talento humano

ta *Sin titulo [ConjuntoDatosl] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHe W e~ BLAEF A BE 19

[22 I Visible: 20 de 20 variables

VAR| VAR VAR| VAR| VAR| VAR VAR| VAR| VAR VAR VAR| VAR| VAR VAR| VAR| VAR VAR VAR| VAR| VAR
& 0000 &5 0000| & 0000| & 0000 |4 0000 0000| &> 0000 & 0000| & 0000 &- 0001 & 0001 | 0001| & 0001 g 0001 | 0001| & 0001 &> 0001 | & 0001| & 0001 & 0002 var var
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0

1 400 400 300 400 400 400 400 300 500 400 500 300 3.00 300 400 300 400 300 400 400 =
2 500 500 300 400 300 400 400 300 200 400 500 300 400 300 200 300 400 500 400 300
3 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4,00 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4,00
4 400 400 3.00 400 400 400 400 300 500 400 500 300 3.00 300 400 300 400 300 400 400
5 300 400 200 200 200 3,00 300 300 400 400 400 400 300 400 300 400 300 300 400 4,00
6 300 400 400 400 400 200 400 400 300 400 400 400 400 200 300 400 400 400 400 4,00
7 400 400 400 400 400 400 400 400 500 400 400 300 400 400 300 400 400 300 400 4,00
8 200 200 200 400 300 200 400 300 200 200 200 300 400 300 200 300 400 200 200 200
9 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400
10 300 300 400 400 300 300 400 300 400 400 300 400 300 300 300 400 400 300 400 400
11 300 300 300 300 400 300 400 300 400 300 400 400 300 400 400 400 300 500 400 400
12 300 300 300 300 400 400 400 300 300 400 400 400 500 400 500 500 400 400 300 4,00
13 400 400 500 400 400 400 400 400 400 400 500 500 500 400 400 400 400 400 500 400
14 500 500 3,00 400 300 400 400 300 200 400 500 300 400 300 200 300 400 500 400 3,00
15 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400
16 300 300 400 400 300 300 400 300 400 400 300 400 300 300 300 400 400 300 400 400
17 300 300 300 300 400 300 400 300 400 300 400 400 300 400 400 400 300 500 400 400
18 300 300 300 300 400 400 400 300 300 400 400 400 500 400 500 500 400 400 300  4.00
19 400 400 500 400 400 400 400 400 400 400 500 500 500 400 400 400 400 400 500 400
20 500 500 300 400 300 400 400 300 200 400 500 300 400 300 200 300 400 500 400 3,00

21 ||

| — .

[F]

Vista de variables

[ (1B SPSS Statistics Processorestilista | | |Unicoderon | | |




Anexo 8

Resultados de la prueba de confiabilidad del instrumento

Variable 1: Inteligencia emocional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,864 20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total Alfa de Cronbach
si el elemento se elemento se ha de elementos  si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

VARO00001 67,1000 69,989 715 ,851
VAR00002 67,1000 69,463 ,322 ,867
VAR00003 66,9000 64,200 ,672 ,847
VAR00004 67,4000 72,042 ,181 ,875
VARO00005 67,1000 68,200 ,452 ,859
VAR00006 67,0000 69,158 ,815 ,848
VAR00007 66,8500 72,555 ,508 ,857
VAR00008 67,0000 70,421 ,824 ,851
VAR00009 67,0000 71,368 ,583 ,855
VAR00010 67,1500 72,345 ATT ,858
VAR00011 66,9000 70,411 ,886 ,850
VAR00012 66,6500 72,871 ,365 ,861
VAR00013 67,0000 70,632 797 ,851
VAR00014 67,2500 68,829 ,603 ,852
VARO00015 67,1000 73,568 ,431 ,859
VAR00016 66,9500 70,050 ,895 ,849
VAR00017 67,4000 75,832 ,053 ,874
VAR00018 67,7000 74,642 ,089 ,876
VAR00019 66,8000 61,747 ,768 ,842
VAR00020 67,0500 72,787 ,329 ,862
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Variable 2: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,846 20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento se

Varianza de

escala si el Correlacion total Alfa de Cronbach

elemento se ha de elementos  si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
VARO00001 70,6000 43,200 ,445 ,838
VARO00002 70,5000 44,158 ,368 ,842
VARO00003 70,8000 40,484 ,709 ,824
VAR00004 70,5500 47,103 ,152 ,849
VARO00005 70,6500 43,713 ,575 ,834
VARO00006 70,7000 42,116 ,677 ,828
VARO00007 70,3000 47,800 ,249 ,846
VARO00008 70,9000 44,516 ,592 ,835
VARO00009 70,6500 44,029 ,273 ,850
VARO00010 70,4500 43,945 ,634 ,833
VARO00011 70,1000 41,884 577 ,832
VAR00012 70,5000 44,684 413 ,840
VARO00013 70,4000 44,463 ,362 ,842
VAR00014 70,7500 45,355 ,354 ,842
VARO00015 70,8000 42,379 ,435 ,840
VARO00016 70,4500 46,155 ,249 ,846
VARO00017 70,4000 47,411 ,213 ,846
VARO00018 70,4000 44,568 ,281 ,848
VAR00019 70,3500 42,661 ,663 ,830
VAR00020 70,5000 44,053 ,584 ,834
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Anexo 9

Solicitud para la aplicacion de los instrumentos de investigacion

110IC 2003 !
Y qJ y s SOLICITO: PERMISO PARA APLICAR
DS y/‘ INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

SENOR DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA MARISCAL CACERES
DE AYACUCHO

Yo, ALTAMIRANO AQUISE, ANALI
identificado con DNI 70223316, domiciliado en la
Av. 26 de enero del distrito de Ayacucho,
estudiante de la Escuela de Posgrado de la
facultada de Ciencias de la Educacion, mencion
Gestion  Educacional, comeo  electréonico
anali09altamirano09@email.com y  celular
900156721; ante usted con el debido respeto me
presento ¥ expongo:

(Que, teniendo la necesidad de concretar la
investigacion “Inteligencia emocional y gestion del talento humano en docentes de la
Institucion Educativa Emblemditica “Mariscal Ciaceres”. Ayacucho, 2023" para
obtener el grado académico de Maestra en Educacion con mencidn Gestidn Educacional,
es que recurro a usted me permita aplicar los instrumentos de la investigacion que tiene
como objetivo determinar el grado de relacion entre la inteligencia emocional y la gestidn
del talento humano en la prestigiosa institucion educativa la cual dirige.

Para lo cual, adjunto lo siguiente:
- Instrumentos de la investigacion
- Consentimiento informado

POR LO EXPUESTO;

Suplico a usted acceder a mi peticidn por ser justa y necesaria.

Avacucho, 11 de diciembre de 2023

ALTAMIRANO AQUISE, ANALI
DNIN® 70223316
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Anexo 10

Base de datos

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Tota

Estado de animo en

general

i20 | D5

i19

i18

i17

Escalas de manejo de

estrés

i16 | D4

i15

i14

i13

Escalas de
adaptabilidad

D3

i12

i11

i10

i9

Habilidades
interpersonales

D2

i8

i7

i6

i5

Habilidades
intrapersonales

D1

i4

i3

i2

il

Encuestado

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
E1l
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
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E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
ES0
ES51
E52
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E55
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E56
E57
E58
E59
E60
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E67
E68
E69
E70
E71
E72
E73
E74
E75
E76
E77
E78
E79
E80
E81
E82
E83
E84
E85
E86
E87
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4
4
3
4
5
4
5
4
5
4
5
4
4
3
4
4
5
4
4
3

E88
E89
E90
E91
E92
E93
E94
E95
E96
E97
E98
E99
E100
E101
E102
E103
E104
E105
E106
E107
E108
E109
E110
E111
E112
E113
E114
E115
E116
E117
E118
E119
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

4
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2
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E19
E20
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ES1
ES2
ES3
E54
ESS
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Anexo 11

Constancia de aplicacion de los instrumentos de investigacion

INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA £

“MARISCAL CACERES”

AYACUCHO - PERU
TRABAJO - HONRADEZ - DIGNIDAD

"DECENIC DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES ¥ HOMBRES

“ANG DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ FL DESARROLLO™
EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARISCAL
CACERES” DE AYACUCHO, EN USO DE SUS ATRIBUCIONES Y FACULTADES:

CONSTANCIA

A la profesora ANALI ALTAMIRANO AQUISE con DNI N° 70223316 estudiante de la
Escuela de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién de la Universidad
Nacional San Cristobal de Huamanga, por haber realizado su proyecto de investigacion
titulado “Inteligencia emocional y gestién de talento humano en docentes de la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” — Ayacucho, 2023” con los
docentes de educacién primaria y secundaria; para lo cual la Subdireccién de Formacién
General debera brindar las facilidades del caso.
Ayacucho, 28 de diciembre de 2023.

C.c. Archive

FVT/Dir,
geslzec.

Av. Independencia N” 435 - Ayacucho Celular: 966877140
Correo electrénico: mariscalcaceresgue@gmail.com



Anexo 12
Carta de aceptacion del asesor de tesis

SCUFLADFE

B ppse RADO

“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

CARTA DE ACEPTACION
COMO ASESOR DE TESIS

Ayacucho, 19 de julio de 2023

SENOR:

Dr. ROLANDO ALFREDO QUISPE MORALES

Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion de
laUniversidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

PRESENTE.
ASUNTO: ACEPTO ASESORAR EL DESARROLLO DE LA TESIS

REFERENCIA: Art. 58° Reglamento de la Escuela de Posgrado en el Marco de la Ley
Universitaria N° 30220

Tengo el agrado de dirigirme a su digna persona, con la finalidad de expresar mi
compromiso en el asesoramiento de la ejecucion del Proyecto de tesis Titulado: “Inteligencia
emocional y gestion del talento humano en docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023", para optar el Grado Académico de Maestra en
Educacién, Mencion Gestion Educacional: cuyo responsable es la Bachiller: Anali
Altamirano Aquise, de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion de
la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Atentamente,

a2

Dr. Alejandro Méﬁmo Huamén De La Cruz'
DNI: 41439573
Cel.: 966199390

+@® ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3575-1368
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Anexo 13
Solicitud de aprobacion del proyecto de tesis

SOLICITO: REVISION, APROBACION E INSCRIPCION
DEL PROYECTO DE TESIS

SENOR DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA-UNSCH

Yo, Anali Altamirano Aquise, identificado con
DNI N°70223316; con domicilio en la AV. 26
de enero N° 684 del distrito de Ayacucho,
nimero de celular 900156721 y actualmente
estudiante de la Maestria en Educacion con
mencién en Gestion Educacional, ante usted
recurro y expongo:

Que, siendo necesario contar con la REVISION, APROBACION E
INSCRIPCION DEL PROYECTO DE TESIS, solicito a usted a fin de que pueda
derivar a quien corresponda la Revision, Aprobacion e Inscripcion del Proyecto
de Tesis, para asi poder continuar con el proceso correspondiente que me
permita obtener el grado de magister.

Por lo cual, adjunto lo siguiente:

- Constancia de haber aprobado la asignatura correspondiente a la
elaboracion del proyecto de trabajo de investigacion.

- Constancia de no adeudar por ningin concepto a la EPG

- Recibo de caja por derecho de revision de proyecto de tesis

- Carta de Asesor, aceptando la asesoria del desarrollo del Proyecto de
Tesis.

- Archivo digital formato PDF del Proyecto de Tesis.

POR LO EXPUESTO:
Ruego a Ud. Sr. Director de la Escuela De Posgrado, acceder a mi solicitud.

Ayacucho, 13 de Julio del 2023.

---------

A
A ALTavAANG
ANALIALTAMIRANO AQUISE

DNI: 70223316



Anexo 14
Resolucion de aprobacion del proyecto de tesis

Ayacucho, (g SEP 2023

Visto el memorando presentado por el Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad
de Ciencias de la Educacién, sobre aprobacion del Plan de Tesis; y,

CONSIDERANDO:

Que, mediante solicitud S/N y con registro de Tramite N°® 2345938, presentado por la
Bach. Anali ALTAMIRANO AQUISE de la Maestria en Educacién, Mencién en Gestion
Educacional solicita la revision, aprobacion e inscripcion del Plan de Tesis: INTELIGENCIA
EMOCIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARISCAL CACERES”. AYACUCHO, 2023;

Que, con Memorando N2 01335-2023-EPG-UNSCH/D de fecha 15 de agosto de 2023 el
Director de la Escuela de Posgrado deriva la solicitud a la Unidad de Posgrado de la Facultad de
Ciencias de la Educacion, para los fines pertinentes;

Que, con Memorando N° 0383-2023-UNSCH-FCE-UPG de fecha 23 de agosto de 2023 el
Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién deriva al Dr.
Alejandro Maximo HUAMAN DE LA CRUZ (Asesor) para su revisién y aprobacion en el plazo
establecido en el Reglamento de la Escuela de Posgrado;

Que, con Dictamen N2 003-2023-CD/PT-FCE-UPG-UNSCH de fecha 04 de setiembre de
2023 el asesor emite el dictamen favorable de aprobacién de plan de tesis en mencién
presentado por el recurrente;

Que, con Memorando N2 0428-2023-UNSCH-FCE-UPG de fecha 05 de setiembre de
2023, el Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educaci6n eleva el
dictamen al Director de la Escuela de Posgrado para su aprobacién a través de un acto
resolutivo;

De conformidad con lo dispuesto por el articulo 1282, inciso m) del Reglamente de la
Escuela de Posgrado;

El Director, en uso de las atribuciones que le confiere la ley;
RESUELVE:

Articulo 12.- APROBAR el Plan de Tesis titulado: INTELIGENCIA EMOCIONAL Y
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
EMBLEMATICA “MARISCAL CACERES". AYACUCHO, 2023, presentado por la Bach. Anali
ALTAMIRANO AQUISE de la Maestria en Educacion, Mencion en Gestién Educacional.

Articulo 22.- TOMAR conocimiento de la designacién al Dr. Alejandro Maximo
HUAMAN DE LA CRUZ como Asesor del Plan de Tesis en menci6n.

Articulo 3°.- DISPONER el registro del Plan de Tesis en el libro de la Unidad de
Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

@ (el BENBAAEA
E POSGRADO

/Ramirez Roca
nn[gﬁilfo G/ Ramt
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Anexo 15
Evidencias fotograficas del trabajo de campo

En la fotografia se observa a la docente investigadora dialogando con
el director de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” del
distrito de Ayacucho respecto a la investigacion y también estd preguntando
si se le dio las facilidades para la aplicacion de los instrumentos.

En la fotografia se observa a la docente investigadora aplicando los
instrumentos de recoleccion de datos en el departamento de coordinacién de |
los profesores de Ciencias Sociales, algunos responden al cuestionario digital
mediante el formulario de Google.
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En la fotografia se observa a la docente investigadora aplicando los
instrumentos de recoleccion de datos el departamento de coordinacion de los
profesores del area de Matematica los profesores estan leyendo el cuestionario
mientras otras ya estas contestano a las preguntas.

En la fotografia se observa a la docente investigadora donde se le hace la
entrega de la constancia de aplicacion de los instrumentos por parte del
director de la Instituciéon Educativa Emblematica “Mariscal Céceres” del
distrito de Ayacucho.
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WUL

WARISCA/

-

CACERES,

Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres” del distrito de
Avacucho.

En la fotografia se observa a la docente investigadora en la entrada de '
la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céceres” del distrito de
Ayacucho.
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En la fotografia se observa a la docente investigadora aplicando los
instrumentos de recoleccion de datos con profesores del Nivel Primaria
llenado los cuestionarios como también el consentimiento informado.

En la fotografia se observa a la docente investigadora aplicando los
instrumentos en el departamento de profesores del area de Ciencia y
Tecnologia va resolviendo algunas dudas de los profesores.




168

Anexo 16
Resultado de similitud

CECUELADE

#3 POSGRADO

UNNERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGS

INFORME DE ORIGINALIDAD
N° 003-2025-AT-EPGFCE-UNSCH

AL : Dr. Emilio Ramirez Roca
ASUNTO  :Informe de valoracion y verificacion de trabajo de investigacion
FECHA : 01 de mayo de 2025

Mediante el presente, en mi calidad de asesor de tesis, remito la valoracion y verificacion de
originalidad del trabajo de investigacion' titulada:

INTELIGENCIA EMOCIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “MARISCAL
CACERES”, AYACUCHO 2023

Cuenta con la siguiente informacion:

Autora : Bach. Anali ALTAMIRANO AQUISE
Unidad de Posgrado : Facultad de Ciencias de la Educacion
Maestria : En educacion

Mencion : En Gestion Educacional

Asesor : Dr. Alejandro Maximo Huaman De la Cruz

La tesis fue evaluada y verificada con el software Turnitin (herramienta antiplagio) el 01 de
mayo de 2025, aplicando los siguientes filtros y configuracion:

Filtros Excluircitas

Excluir bibliografia y los anexos

Excluir fuentes que tengan menos de 30 palabras
Configuracion Resaltado multicolor

Sin deposito

La tesis presenta un 22% de indice de similitud.

Por consiguiente, de acuerdo a los criterios de indice de similitud establecido en el articulo 132
del Reglamento de Originalidad de Trabajos de Investigacion de la Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga. Se declara, que la tesis: contiene un porcentaje de similitud menor
al 25%; por tanto, se declara aprobado.

Atentamente,

Hol

4
Dr. Alejandro Mli(lmo Huamin De La Cruz
DNI: 41439573

'El contenido de la tesis es de entera responsabilidad de la tesista. El asesor de la tesis solo remite la valoracién y verificacién de originalidad
de trabajo de mvestigacion; por ende. solo se limita a subir al software Tumitin para su verificacion respectiva.

“Articulo 13.- La constancia de originalidad del trabajo de investigacion debera tener un portcnla)c de similitud de un maximo de 30% para
trabajos de pre grado, 25% para lmbnjm de post gmdo ¥ 20% para Ios trabajos de & mvcsug:n:mn de los docentes que investigan. El Comité de
Etica del Vicerrectorado de inv 160, en ¢ 1a tiene la p d de supervisar ¢l cumplimiento de este porcentaje.
{Reglamento de Onginalidad de Trabajos de Investigacion de la Universidad \lacmml de San Cnstobal de Huamanga refrendado con la
RESOLUCION DEL CONSEJO UNIVERSITARIO N® 039-2021-UNSCH-CU de fecha 16/marzo/2021).




169

CECUELADE

¥ POSGRADO

UNWERZIDAD RACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

Inteligencia emocional y gestion del talento humano en
docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Caceres”, Ayacucho 2023

INFORME DE ORIGINALIDAD

22« 20+ 11« 174

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Nacional de San 8
C %
Cristobal de Huamanga

Trabajo del estudiante

.

hdl.handle.net 6%

Fuente de Internet

=

B Submitted to unhuancavelica 3%

Trabajo del estudiante

L)

repositorio.ucv.edu.pe 2%

Fuente de Internet

=]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 %

Trabajo del estudiante

&=

ru.dgb.unam.mx 1 %

Fuente de Internet

&l

repositorio.unsch.edu.pe 1 %

Fuente de Internet

-




170

N CSCUELADE

8 POSGRADO

UNNERSIDAD NACIONAL DE 84N CRISTOBAL
DE HUAMANGA

M "Cuidado Integral em Saude: Perspectivas <1
Interdisciplinares, Politicas Publicas e
Inovagbes”, Editora Cientifica Digital, 2025

Publicacién

Submitted to Pontificia Universidad Catolica
<1«
del Peru

Trabajo del estudiante

"Procesos reflexivos de profesores de ciencias
S o <1
durante las practicas pedagdgicas de
formacion inicial", Pontificia Universidad
Catolica de Chile, 2018

Publicacion

repositorio.une.edu.pe <1 -

Fuente de Internet

Excluir citas Active Excluir coincidencias < 30 word

Excluir bibliografia



171

Anexo 17
Constancia de correccion de estilo

CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

Seflores:

Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.
Dejo constancia de haber realizado la correccion de astilo del texto:

Tesia: ntehgencia emocional y gestion del talenfo humano en docentfes
de la Institucion Educativa Emblematica “Marnscal Caceres”. Ayacucho,
2023, Presentads por la bachiller Anali ALTAMIRANO AQUISE.

En el proceso de correccion del texto se han considerads los sizuentes
aspectos:

1. Ortoprafia v smmtams.
2. Normas APAY para citado de fuentes.

Avacucho, 22 de noviembre de 2025,

Dr. JOSE FI0 RODRIGUEZ BERROCAL

c.c. Archivo personsl



172
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Resumen

El objetivo fue determinar la relacién que existe entre la inteligencia emocional
y la gestién del talento humano en los docentes de la Institucién Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Estudio de tipo basica,
nivel correlacional, diseno no experimental transversal, 126 docentes
conformaron la muestra, el instrumento fue el cuestionario, los datos fueron
procesados con el programa estadistico SPSS, version 27. Los resultados
evidenciaron que, el 61,1 % de los docentes, muchas veces, ponen en practica
su inteligencia emocional en el ejercicio de su labor educativa, en cuanto a la
gestion del talento humano, el 69,0 % de los docentes considera que esta se
desarrolla de manera 6ptima en la institucidn. Se concluy6 en que, existe una
buena y directa relacion significativa entre la inteligencia emocional y gestion
del talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
“Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023, que fue confirmado con el estadigrafo
Tau_b de Kendall, con un coeficiente de correlacion de 0,748 con un nivel de

significancia de p=0.000<0.05; indica que, a mayor desarrollo de la
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inteligencia emocional en los docentes, mejor es la gestion del talento humano
en la institucion.

Palabras clave: Inteligencia emocional, gestion del talento humano, gestion
del capital humano.

Abstract

The objective was to determine the relationship between emotional intelligence
and human talent management in teachers at the Emblematica Mariscal
Caceres Educational Institution. Ayacucho, 2023. This was a basic,
correlational, non-experimental cross-sectional study. The sample consisted of
126 teachers, and the instrument used was a questionnaire. The data were
processed using the statistical program SPSS, version 27. The results showed
that 61.1% of teachers often put their emotional intelligence into practice in
their educational work. In terms of human talent management, 69.0% of
teachers consider that this is developed optimally in the institution. It was
concluded that there is a good and direct significant relationship between
emotional intelligence and human talent management among teachers at the
Emblematica Mariscal Caceres Educational Institution. Ayacucho, 2023, which
was confirmed with Kendall's Tau_b statistic, with a correlation coefficient of
0.748 and a significance level of p=0.000<0.05, indicates that the greater the
development of emotional intelligence in teachers, the better the human talent
management in the institution.

Keywords: Emotional intelligence, human talent management, human capital

management.
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I. Introduccién

La educacion en el pais tiene un sinnumero de necesidades y
demandas, las mismas que nos plantean retos y desafios para afrontarlas de
manera coherente y efectiva. A nivel internacional existen diversos problemas
en relacion a la IE y GTH, es asi que teniendo en cuenta el estudio realizado
por Castilla y Rivera (2024), en México revela que, una gran mayoria de los
docentes enfrenta serias dificultades en cuanto a su IE. Segun sus hallazgos,
el 57 % de los docentes presta poca atencion a lo que siente, el 21 % se
enfoca en exceso y solo un 22 % logra mantener un equilibrio adecuado; por
su parte, Zelada (2020) sostiene que, la planificacion, organizacion, direccién
y control de la GTH deben estar alineados con un plan estratégico que permita
gestionar adecuadamente este recurso clave. Esta vision resalta la
importancia de una gestiéon estructurada para optimizar el desempefio de los
educadores y asegurar el éxito institucional.

En el contexto nacional, Cruzalegui y Arroyo (2022) en Casma el 66.2%
de los maestros cuentan con una IE en desarrollo. Destacan en areas como
la inteligencia intrapersonal (98.5%) y la adaptabilidad (90.8%), ademas de
manejar bien el estrés (87.7%) y el estado de animo (69.2%). Sin embargo,
presentan dificultades en la dimension interpersonal, con solo un 64.6%. Por
otro lado, Cruz (2024) senala que, en Pimentel, el 64% de los maestros tiene
un nivel medio de IE, mientras que un 2% tiene un nivel bajo. Esta situacion
refleja limitaciones significativas en el manejo adecuado de las emociones,
que afecta su desempenio y relaciones interpersonales en el entorno escolar.

La falta de capacitacion especifica en IE es una de las principales causas de
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estas deficiencias. A nivel regional, en Ayacucho, se presentan problemas
similares que, segun Garcia (2025), el 29,0% de los docentes se encuentra
en un nivel bajo de IE, mientras que, un 25,8 % se ubica en un nivel medio.

A nivel institucional, las causas principales de los problemas de IE y
GTH en la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres” estan
estrechamente relacionadas. Esto es la falta de formaciéon adecuada en IE,
tanto en docentes como en directivos, limita el desarrollo de competencias
esenciales para vivir mejor con los demas, que repercute directamente en la
interaccién entre los educadores y sus estudiantes. Las consecuencias de no
desarrollar adecuadamente la IE y gestionar de manera ineficiente el talento
humano son graves para la institucion educativa. La falta de habilidades
emocionales en los docentes afecta el ambiente escolar, creando tensiones y
desconfianza, que repercute negativamente en el aprendizaje de los
estudiantes. Por las razones expuestas, se formul6 el siguiente problema:
¢, Qué relacion existe entre la inteligencia emocional y la gestién del talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal
Caceres”. Ayacucho, 20237, cuyo objetivo general fue determinar la relacién
que existe entre la inteligencia emocional y la gestion del talento humano en
los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023.

Los estudios internacionales como la de Baque (2023) determiné que
es imprescindible una gestion estratégica del talento humano, porque permite
establecer objetivos claros, mantener la motivacion y brindar formacién

continua. Esto contribuye a que los docentes cumplan eficazmente sus
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funciones y se alineen con los fines institucionales. Por consiguiente, el
compromiso organizacional y la integracion de la GTH en los procesos de
gestion se vuelven clave. Ademas, se confirma que existe una relacidon
significativa entre la GTH y el desempefio docente, con altos coeficientes de
Spearman. Por su parte, Diego (2024) logré comprobar que existe una entre
la GTH y el desempefio docente, con un grado de correlacion alto (p = 0.879)
y un p-valor menor a 0.05. De igual manera, se hallé una fuerte correlacion
entre la GTH y la preparacion de los estudiantes para el aprendizaje (p =
0.960), lo que confirma su influencia significativa. Por su parte, Vicana (2023)
llegd a concluir que, la inteligencia emocional y la gestién de condiciones que
favorecen el aprendizaje, asi como con la orientacién de los procesos
pedagogicos. En suma, este resultado confirma una correlacion positiva entre
la IE y diversos componentes de la gestion educativa directiva.

La inteligencia emocional, segun Salovey y Mayer (1990), se entiende
como la capacidad de identificar y manejar las emociones propias y ajenas,
orientando las decisiones y acciones de las personas. De manera
complementaria, Bar-On (1997) dice que la IE son las competencias y
habilidades no cognitivas que determinan como una persona afronta las
demandas y presiones del entorno; en sintesis, la inteligencia emocional
constituye una capacidad esencial para regular nuestras emociones,
impactando directamente en el desarrollo personal, la interaccion social y la
eficacia en la GTH, al favorecer climas laborales positivos y un desempefio
mas humano y eficiente. Asi podemos ver los modelos de inteligencia

emocional, tenemos el modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional o
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modelo de habilidad de Mayer y Salovey. Estos autores definen la inteligencia
emocional como la capacidad de conocer nuestros eventos emocionales
propios y del resto, usando esta informacion para guiar los pensamientos y
actos, de igual manera resaltan la importancia que esta inteligencia emocional
se desarrolle, a través de procesos educativos en la familia, en la escuela, en
las organizaciones y en todo ambiente, porque la racionalidad emocional se
da en la interaccion con los demas. Par poder entender mejor, dan a conocer
la definicidon de cuatro dimensiones o capacidades denominadas ramas de la
inteligencia emocional.

El modelo de Daniel Goleman. El lanzamiento de la obra Emotional
Intelligence de Daniel Goleman (1995), hizo que el estudio de la inteligencia
emocional se convierta en un tema de interés para la sociedad en general
proponiendo asi el modelo de inteligencia emocional compuesto por las
siguientes dimensiones. a) Conocer las propias emociones. b) Manejar las
emociones. c¢) Motivarse a uno mismo. d) Reconocer las emociones de los
demas. e) Establecer relaciones. Otro modelo es El modelo de Bar-On (1997)
emplea el término IE y social para describir un conjunto de competencias
personales que permiten a las personas adaptarse y enfrentar de manera
eficaz las exigencias y presiones del entorno.

Las dimensiones de la inteligencia emocional. Segun Bar-on (1997)
hace referencia al componente intrapersonal, componente interpersonal,
componente de adaptabilidad, componente del manejo del estrés vy

Componente del estado de animo en general.
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Se otro lado, la gestion del talento humano segun Gelabert y Martinez
(2012, citado por Borsic, 2017) es la estructuracion de un sistema integral que
abarca funciones clave como la seleccién y contratacion de personal,
evaluacion del rendimiento, programas de capacitacion y desarrollo
profesional, analisis del ambiente laboral, motivacion del personal,
condiciones de trabajo, ergonomia, salud y seguridad ocupacional, gestion
eficiente de planillas, disefio de esquemas de compensacion, apoyo
psicosocial y auditorias de recursos humanos.

Por su parte, Vasquez (2008) sostiene que, la GTH comprende todas
aquellas acciones que implican la aplicacion de medidas relacionadas con la
responsabilidad del trabajador hacia los fines empresariales, asi como una
remuneracion ajustada a la productividad generada por cada empleado. De
otro lado, esta variable, siguiendo a Armas et al. (2017), se sostiene en la
teoria sistémica y la gestion de procesos, porque proporcionan un marco
comprensivo para entender las complejas interacciones dentro de las
organizaciones.

De otro lado, dimensiones de la gestion del talento humano, para el
desarrollo de la GTH en docentes, fueron tomadas del estudio de Gonzales
(2018), que tiene como base el planteamiento de Chiavenato (2009), referido
a los nuevos desafios de la administracion de personas, los mismos se
exponen a continuacién: Admisién de personas, aplicacién de personas,
compensacion de personas, desarrollo de personas, mantenimiento de

personas y monitoreo de personas.



179

Il. Metodologia

El estudio de enfoque cuantitativo, tipo basica; puesto que, no se buscod
manipular las variables, si no solo, buscar conocer el comportamiento de las
variables tal como se viene comportando en la realidad; de otro lado, el nivel
de investigacion es correlacional con disefio no experimental transversal
descriptivo correlacional; puesto que, el estudio buscé determinar el grado de
relacion entre las variables de estudio, cuyo método aplicado fue el método
hipotético-deductivo, la muestra estuvo compuesto por 184 docentes de la
Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Céaceres” del distrito de
Ayacucho; mientras que, la muestra de estudio estuvo conformado por 126
docentes seleccionado por muestreo probabilistico.

La técnica e instrumento de investigacion fue la encuesta y el
cuestionario; los mismos, fueron validados mediante el juicio de expertos y la
confiabilidad de los instrumentos tuvieron un nivel bueno (0,864 y 0,846). Los
datos fueron procesados en el SPSS-27, como tal, los resultados se presentan
en tablas de contingencia y la prueba de hipotesis se desarrollé con la
estadistica no paramétrica Tau_b de Kendall.

lll. Resultados y discusion
Resultados

Relacion entre inteligencia emocional y la gestion del talento humano

Gestién del talento humano Total
Deficiente  Regular  Optimo Excelente

Inteligencia Pocas 8 2 0 0 10
emocional veces 6,3% 1,6% 0,0% 0,0% 7,9%
Algunas 1 21 15 0 37
veces 0,8% 16,7% 11,9% 0,0% 29,4%
Muchas 1 0 72 4 77
veces 0,8% 0,0% 57,1% 3,2% 61,1%
Siempre 0 0 0 2 2
0,0% 0,0% 0,0% 1,6% 1,6%
Total 10 23 87 6 126

7,9% 18,3% 69,0% 4,8% 100,0%
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En la tabla, se observa que, el 61,1 % de los docentes manifiesta que,
en muchas veces, ponen en practica su inteligencia emocional en el ejercicio
de su labor educativa, el 29,4 %, algunas veces, el 7,9 %, pocas veces;
mientras que, solo el 1,6 %, siempre la aplica. De otro lado, con respecto a la
gestion del talento humano, el 69,0 % de los docentes considera que esta se
desarrolla de manera ‘6ptima’ en la institucién, el 18,3 % califica como
‘regular’, un 4,8 % como ‘excelente’ y penas un 7,9 % como ‘deficiente’. Este
resultado, sugiere que la adecuada practica de la inteligencia emocional se
relaciona de manera positiva con una gestién del talento humano eficaz,
favoreciendo el trabajo colaborativo, la motivacién y el desempefio docente
dentro de la institucién. Similares resultados se obtuvo las dimensiones.
Seguidamente, a nivel inferencial se presenta los resultados de la prueba de
hipotesis:

Relacion entre inteligencia emocional y gestion del talento humano

Inteligencia Gestion

emocional del talento

humano
Tau_b Inteligencia Coeficiente de correlacion 1,000 ,748"
de emocional Sig. (bilateral) : ,000
Kendall N 126 126
Gestion del  Coeficiente de correlacion 748" 1,000
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, el estadigrafo Tau-b de Kendall muestra que, el nivel de
significancia obtenido es igual a 0,000 < 0,05, con el que se rechaza la

hipotesis nula (Ho) y acepta la hipotesis alterna (Ha); asimismo, el coeficiente
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de correlacion es de 0,748, con el que se determina la presencia de una buena
y directa relacion; en consecuencia, se concluye que existe relacion directa y
significativa entre inteligencia emocional y gestion del talento humano en los
docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”.
Ayacucho, 2023. Esto indica que, a mayor desarrollo de la inteligencia
emocional en los docentes, mejor es la gestidon del talento humano en la
institucion.

Discusion

Comprender como se relacionan la inteligencia emocional y la gestion
del talento humano en los docentes no solo aporta al conocimiento
académico, sino también permite valorar el lado humano de la labor educativa,
es asi que en esta parte se analizan y contrastan los resultados obtenidos con
los hallazgos de otros investigadores, permitiendo identificar coincidencias,
diferencias y reflexiones importantes.

En relacion al objetivo general se hallé que, existe una buena y directa
relacion significativa entre la IE y GTH, con un coeficiente de correlacion de
Tau_b de Kendall de 0,748 y una significancia de 0,000. Esto indica que,
cuanto mayor es la IE del docente, mejor se gestiona el talento humano en la
institucion. Los resultados de esta investigacion revelan una relacion
significativa entre la inteligencia emocional y la gestion del talento humano,
que se alinea con los hallazgos de Borsic (2017), en su estudio con docentes
de instituciones superiores en México, también se identific6 una correlacién
positiva entre estas variables, destacando que una adecuada gestion del

talento humano se potencia cuando el cuerpo docente desarrolla
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competencias emocionales sélidas. Respecto al primer objetivo especifico, se
encontré que, existe una buena y directa relacion significativa entre las
habilidades intrapersonales y la gestion del talento humano, con un coeficiente
de correlacion de Tau_b de Kendall de 0,665 y una significancia de 0,000.
Esto es respaldado por Crizalegui y Arroyo (2022), quienes identificaron que
los docentes con buenas relaciones interpersonales contribuyen a un clima
institucional mas estable y positivo. Coincidentemente, Sylva (2019) también
encontré que, programas de educacion emocional fortalecen estas
habilidades en docentes de nivel inicial, facilitando un entorno de trabajo mas
empatico y colaborativo.

En lo referente al segundo objetivo especifico, se evidencio que existe
una buena y directa relacion significativa entre las habilidades interpersonales
y la gestidn del talento humano, con un coeficiente de correlacion de Tau_b
de Kendall de 0,634 y una significancia de 0,000. Esta correlacion se relaciona
con los resultados de Villarroel (2023), quien identificé que la percepcién
emocional y la comprension de uno mismo inciden directamente en el
desempeio profesional, siendo claves en la autorregulacion y la toma de
decisiones dentro de la comunidad educativa. En cuanto al tercer objetivo
especifico, se evidencio que existe una buena y directa relacién significativa
entre las habilidades interpersonales y la GTH, con un coeficiente de
correlacion de Tau_b de Kendall de 0,795 y una significancia de 0,000. Esto
se observa en el estudio de Crizalegui y Arroyo (2022), en el que destaca la
alta capacidad de adaptacién entre los docentes evaluados, que favorece el

desarrollo institucional.
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Respecto al cuarto objetivo especifico se demostré que, existe una
buena y directa relacion significativa entre las escalas de manejo del estrés y
la gestion del talento humano, con un coeficiente de correlacion de Tau_b de
Kendall de 0,704 y una significancia de 0,000. Esta conclusion también es
respaldada por Villarroel (2023), quien sefalé que la regulacion emocional
(incluido el manejo del estrés) mostré la correlacion mas alta con el
desemperfio docente. En lo referente al quinto objetivo especifico, se identificd
que, existe una buena y directa relacion significativa entre las escalas de
manejo del estrés y la gestion del talento humano, con un coeficiente de
correlacion de Tau_b de Kendall de 0,632 y una significancia de 0,000. Este
hallazgo es consistente con el estudio de Da Silva et al. (2018), quien
evidencid que el estado de animo mejoré significativamente luego de
intervenir con un programa de IE enfocado en docentes, generando un
impacto positivo en la labor educativa.

Por las fundamentaciones anteriores, los resultados de esta
investigacion se alinean estrechamente con el Modelo de Inteligencia
Emocional de Bar-On (1997), que plantea cinco dimensiones clave:
intrapersonal, interpersonal, manejo del estrés, adaptabilidad y estado de
animo general. Las correlaciones halladas entre estas dimensiones y la
gestion del talento humano en los docentes de la I.E. “Mariscal Caceres”
confirman la validez practica del modelo. Asimismo, desde la perspectiva de
la Teoria de Goleman (1995), que resalta la importancia de la inteligencia
emocional en contextos organizacionales, los hallazgos demuestran que, las

habilidades emocionales no solo impactan en el desarrollo individual del
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docente, sino, también mejoran los procesos de trabajo en equipo, liderazgo
y resoluciéon de conflictos, elementos clave en la gestion del talento humano.
Esto refuerza la visién de Goleman sobre la IE como un factor determinante
del éxito profesional.

En cuanto a las limitaciones se muestra que, aunque los resultados
fueron significativos, el estudio se centré unicamente en una institucion
educativa, que limita su generalizacion. Ademas, debido al enfoque
correlacional, no se pudo establecer causalidad entre las variables. Asimismo,
el uso de cuestionarios puede haber influido en las respuestas por factores
subjetivos. Por otro lado, la muestra fue acotada a docentes sin incluir al
personal administrativo.

Este estudio aporta evidencias claras sobre cémo la IE se relaciona con
la GTH en el contexto educativo; de igual modo, permite reconocer la
importancia de fortalecer habilidades emocionales en los docentes para
mejorar su desempeno y el clima institucional. Asimismo, se ofrecen
referencias utiles para futuras intervenciones de formacion docente. Por tanto,
puede ser guia para politicas educativas mas integrales.

Conclusiones

Existe una buena y directa relacion significativa entre la inteligencia
emocional y gestién del talento humano en los docentes de la Instituciéon
Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado
es confirmado con el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0,748 con un nivel de significancia de

p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor desarrollo de la inteligencia emocional
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en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucion, lo
que favorece el liderazgo pedagdgico, el trabajo colaborativo y la mejora
continua del servicio educativo.

Existe una buena y directa relacién significativa entre las habilidades
intrapersonales y la gestion del talento humano en los docentes de la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este
resultado es confirmado con el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose
un coeficiente de correlacion de 0,665 con un nivel de significancia de
p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor nivel de habilidades intrapersonales,
mayor gestion del talento humano, lo que contribuye a un clima laboral
positivo, fortalece el desempefio docente y repercute en la calidad educativa.

Existe una buena y directa relacién significativa entre las habilidades
interpersonales y la gestion del talento humano en los docentes de la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este
resultado es confirmado con el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose
un coeficiente de correlacion de 0,634 con un nivel de significancia de
p=0.000<0.05; esto evidencia que, a mayor desarrollo de las habilidades
interpersonales como la comunicacion, la empatia, el trabajo colaborativo y la
resolucién de conflictos, mejor es la gestién del talento humano en la
institucion, lo que fortalece el clima organizacional, promueve la cooperacion
docente y contribuye a la calidad del servicio educativo.

Existe una buena y directa relacién significativa entre las escalas de
adaptabilidad y la gestion del talento humano en los docentes de la Instituciéon

Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este resultado



186

es confirmado con el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0,795 con un nivel de significancia de
p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor capacidad de adaptabilidad en los
docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucion, lo que
fortalece la flexibilidad, la resiliencia y el logro de los objetivos educativos.

Existe una buena y directa relacién significativa entre las escalas de
manejo del estrés y la gestion del talento humano en los docentes de la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este
resultado es confirmado con el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose
un coeficiente de correlacion de 0,704 con un nivel de significancia de
p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor capacidad de manejo del estrés en
los docentes, mejor es la gestion del talento humano en la institucién, lo que
favorece el equilibrio emocional, la productividad docente y la calidad del
servicio educativo.

Existe una buena y directa relacion significativa entre el estado de
animo en general y la gestion del talento humano en los docentes de la
Institucién Educativa Emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho, 2023. Este
resultado es confirmado con el estadigrafo Tau_b de Kendall, obteniéndose
un coeficiente de correlacion de 0,632 con un nivel de significancia de
p=0.000<0.05; esto indica que, a mayor estabilidad y adecuada regulacion del
estado de animo en los docentes, mejor es la gestion del talento humano en
la institucion, lo que contribuye al fortalecimiento del clima laboral, al
incremento de la motivacion y a una mayor efectividad en los procesos

educativos.
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