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Resumen

El proposito del trabajo fue de medir la relacion existente entre la gestion del talento humano y la
motivacién laboral en los docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Céaceres”,
Ayacucho, 2022. Ademas, el estudio fue de enfoque cuantitativo, de tipo béasica y nivel
correlacional. Se aplicaron los métodos hipotético-deductivo y analitico, con un disefio no
experimental, transeccional y correlacional.

La poblacién fueron 184 docentes de la institucion; de ellos, se selecciond una muestra de 142
docentes mediante la técnica de muestreo probabilistico aleatorio simple. La técnica utilizada fue
la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. La validez de los instrumentos fue establecida
mediante el procedimiento de juicio de expertos, quienes evaluaron la pertinencia, coherencia y
relevancia de los items. Asimismo, la confiabilidad se verificd a través de una prueba piloto,
empleando el coeficiente Alfa de Cronbach.

El procesamiento y andlisis de la informacion se desarroll6 mediante el software estadistico SPSS
version 26. Para la contrastacion de hipotesis se aplico el coeficiente Tau_b de Kendall,
estableciendo un nivel de significancia de 0,05 y un intervalo de confianza del 95%. Los resultados
obtenidos reportaron un valor de significancia de 0,000, menor al umbral fijado (p < 0,05), lo que
condujo al rechazo de la hipotesis nula (Ho) y a la aceptacion de la hipodtesis alterna (H,).
Asimismo, el coeficiente de correlacion alcanzo6 un valor de 0,757, evidenciando una asociacion
positiva de magnitud fuerte entre las variables de estudio. En consecuencia, se infiere que una
gestion eficiente del talento humano guarda una relacion estadisticamente significativa con
elevados niveles de motivacion laboral en los docentes de la institucion educativa emblematica
“Mariscal Caceres” de Ayacucho, durante el afio 2022.

Palabras clave: Gestion, gestion del talento humano, motivacion laboral.



Abstract

The purpose of this study was to measure the relationship between human talent management and
work motivation among teachers at the prestigious Mariscal Caceres educational institution in
Ayacucho in 2022. The study was quantitative in nature, basic in scope, and correlational in design.
Hypothetical-deductive and analytical methods were applied, using a non-experimental, cross-

sectional, and correlational design.

The population consisted of 184 teachers from the institution; of these, a sample of 142 teachers
was selected using the simple random sampling technique. The technigque used was a survey, and
the instrument was a questionnaire. The validity of the instruments was established through expert
judgment, who evaluated the relevance, consistency, and significance of the items. Likewise,

reliability was verified through a pilot test, using Cronbach's alpha coefficient.

The information was processed and analyzed using SPSS statistical software version 26. Kendall's
Tau_b coefficient was applied to test the hypotheses, establishing a significance level of 0.05 and
a confidence interval of 95%. The results obtained reported a significance value of 0.000, lower
than the set threshold (p < 0.05), which led to the rejection of the null hypothesis (Ho) and the
acceptance of the alternative hypothesis (H,). Likewise, the correlation coefficient reached a value
of 0.757, evidencing a strong positive association between the study variables. Consequently, it
can be inferred that efficient human talent management has a statistically significant relationship
with high levels of work motivation among teachers at the flagship educational institution

“Mariscal Caceres” in Ayacucho during the year 2022.

Key words: Management, human talent management, work motivation.



Introduccion

El presente trabajo: Gestidn del talento humano y motivacién laboral en docentes de la
institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”. Ayacucho — 2022. Siendo asi, la gestion
en la coyuntura actual es el punto de partida en muchas de las instituciones que buscan calidad
educativa; es decir, toda institucion orientada al logro de estandares de calidad requiere de un
liderazgo capaz de promover el desarrollo integral del personal que la conforma. En ese marco, el
presente estudio aborda la gestion del talento humano y la motivacion laboral como factores
determinantes del desempefio docente. Una gestion directiva comprometida con la mejora continua
debe implementar estrategias formativas, generar espacios de crecimiento profesional y propiciar
condiciones que fortalezcan el compromiso institucional. De esta manera, se fomenta en los
docentes una motivacion intrinseca que los impulse a desempefiarse con responsabilidad,
autonomia y conciencia profesional en el &mbito pedagogico.

En tal sentido, el estudio se ha enfocado en el problema de la gestion del talento humano
en los docentes; esto implica, que gestionar el talento humano en cada docente requiere la seleccion
del personal docente, brindar capacitaciones docentes y también buscar que el docente se sienta
realizado en cuanto a su profesién. Por otro lado, la automotivacion que ejercen los directivos es
otro motor del buen desempefio docente. Este estudio también contempla la variable motivacion

laboral, que aborda la urgencia de logro, de afiliacién y de poder. Entonces, si en la institucion los



Xi

directivos junto a los docentes buscan lograr una educacion de calidad, es necesario preparar
previamente a los docentes para fortalecer su compromiso con la educacién de los estudiantes y
con los objetivos establecidos por la institucion.

También, el estudio parte de la problematica relacionada con la calidad de la ensefianza
que se brinda en las instituciones educativas, dado que, existen resultados muy bajos en cuanto se
refiere a la calidad de aprendizajes reflejados en los resultados de las evaluaciones aplicadas a los
alumnos. Este hecho, ha permitido observar algunos factores como las variables estudiadas como
puntos que cohesionan en la calidad de aprendizajes de los alumnos.

Siendo asi, el propdsito principal del estudio, determinar la relacion existente entre la
gestién del talento humano y la motivacion laboral; y como resultado, los resultados evidenciaron
que en la institucion educativa se percibe una correcta gestion del talento humano, segun lo
manifesto el 55,8% de los docentes encuestados. Asimismo, el 67,5% indicd presentar niveles
favorables de motivacion en su entorno laboral. En funcion de los anélisis inferenciales realizados,
se determind la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento
humano y la motivacién laboral (t_¢ =0,410; p = 0,000 < 0,05) en la I. E. emblematica “Mariscal
Caceres” de Ayacucho en el afio 2022.

De igual forma, el estudio esta conformado por 1V capitulos; los mismos, se muestran a
continuacién: En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, la formulacion del
problema, propdsitos y la justificacion.

En el capitulo Il, se desarrolla el marco teérico, el cual comprende la revision de
antecedentes, la fundamentacion teorica de las variables de estudio y la definicion de los

principales conceptos que sustentan el trabajo.



xii

En el capitulo 11, se detallan los aspectos metodoldgicos que rigen el desarrollo de la
investigacion. En esta parte se explica el tipo de estudio, el nivel, los métodos aplicados, el disefio,
la poblacion, la muestra, la técnica de muestreo, las técnicas e instrumentos de investigacion, la
validez y confiabilidad del instrumento y las técnicas de procesamiento de datos.

El capitulo IV presenta los hallazgos del estudio; es en esta parte, que se presentan los
resultados a nivel descriptivo e inferencial; por cuanto, en esta seccion se analizan los resultados.

La estructura finaliza con las conclusiones, recomendaciones, referencias y los anexos que

evidencian todo el trabajo de campo para el desarrollo de la investigacion.



13

Capitulo |
Planteamiento del Problema
1.1 Descripcién de la situacion problemética

Los problemas y dificultades se presentan a diario en nuestra sociedad puesto que,
todo esta en constante cambio y movimiento; en este sentido, en el &mbito educativo las
dificultades se presentan constantemente, dificultades que en ocasiones los miembros de la
comunidad educativa no son capaces de resolver ya que, prevalece la desorganizacion, un
clima laboral inadecuado, profesores insatisfechos que incumplen las metas establecidas por
la gestion institucional, a ello se suma la falta de identidad, etc., dificultades que en cierta
medida se deben a la practica nula o desarrollo incorrecto de la gestion del talento humano.
Por otro lado, la falta de motivacion laboral en el profesor también es uno de los problemas
que debilita el desarrollo de una institucidn; en tal sentido, un maestro desmotivado participa
sin mayores expectativas ni compromiso en el progreso de la I. E. En este orden de ideas, a
nivel internacional Uvidia (2020) en su estudio evidencié que hay una significativa
correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del profesor. En
consecuencia, el tipo de gestion del talento humano que se implemente en una institucion
educativa, ya sea adecuada o inadecuada, se encuentra estrechamente vinculado con el nivel
de desempefio docente que se alcance. Por su lado, Zambrano (2018) manifiesta que la
motivacion laboral es fundamental para el progreso de la institucién, pero que en muchas
ocasiones no es tomada en cuenta lo cual afecta a la calidad educativa.

A nivel nacional, también se presentan diversas dificultades en el &mbito académico;
puesto que, en las instituciones educativas a lo largo y ancho del pais la gestion del talento
humano no es politica de estado. Si bien, el estado capacita a los docentes en estrategias
metodoldgicas y uso de materiales educativos olvida o deja de lado la motivacion laboral

que podria hacerse mediante algunas actividades que permitan al docente sentirse



14

identificado con las actividades establecidas por el Ministerio de Educacion como brindar
una educacion de calidad, pero lamentablemente no es prioridad en los documentos y
politicas educativas del pais. Benavente et al. (2018) manifiesta que, si hay una inadecuada
gestién del talento humano, la motivacion laboral se da con deficiencia. Ademas, Ortiz-
Cabrera, et al. (2021) concluyen que la motivacion laboral en algunas instituciones no se
presenta, lo cual genera un desempefio docente deficiente. De manera similar, Moncada
(2019) expreso que la falta de motivacion laboral afecta el desempefio de los docentes en el
proceso educativo. De manera que, resulta imprescindible que la gestidn del talento humano
se planifigue y ejecute con eficiencia, a fin de que las funciones asignadas al personal se
distribuyan considerando sus habilidades, competencias y caracteristicas tanto personales
como profesionales. De este modo, se favorece un mejor desempefio individual y colectivo,
orientado al logro de un servicio educativo de calidad.

A nivel regional surgen problemas similares en cuanto a la ejecucion de la gestion
laboral, en efecto, al momento de planificar las actividades institucionales, en algunas
ocasiones no se consideran las particularidades personales ni las competencias profesionales
de los miembros de la comunidad educativa. Asimismo, se evidencia una limitada
preocupacion por implementar acciones de fortalecimiento y capacitacion que contribuyan
al desarrollo continuo de cada miembro. En este sentido, Quispe (2018) determiné que la
gestion del talento humano repercute en la motivacion laboral. De modo que, esto evidencia
que, cuando la gestion del talento humano no se implementa de forma adecuada, la
motivacion laboral tiende a debilitarse en los miembros de la institucion educativa, lo que
puede traducirse en un desempefio profesional insuficiente.

A nivel institucional se presentan dificultades en cuanto a la gestion del talento
humano y la motivacion laboral de sus docentes, a pesar de ser una institucién emblematica,

se observa que el desempefio profesional de los docentes se ve afectado por diversos factores
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relacionados con la gestion interna de recursos humanos, lo que impacta negativamente en
su nivel de motivacion y satisfaccidn laboral. Por tanto, esta situacion genera un entorno
poco favorable para el avance académico de los alumnos, ya que la motivacion de los
docentes es un factor clave para el éxito educativo. En esta linea, las causas que originan la
problematica identificada son multiples. Por una parte, la gestién del talento humano en la
institucién no evidencia una adecuada correspondencia con las necesidades y expectativas
reales del cuerpo docente. Esta situacion se manifiesta en la limitada oferta de oportunidades
para el desarrollo profesional, la insuficiencia de incentivos pertinentes y la inexistencia de
un sistema de evaluacion del desempefio transparente, objetivo y equitativo. A nivel
organizacional, también se percibe una deficiencia en la comunicacién interna, la
distribucion de responsabilidades y la toma de decisiones participativas, esta situacién
repercute negativamente en la motivacién del profesorado, ya que muchos docentes perciben
una escasa valoracion y reconocimiento de su labor profesional.

Por tanto, si la problematica de la gestion del talento humano y la motivacion laboral
no es abordada de manera efectiva en el corto y mediano plazo, se podria anticipar una serie
de consecuencias adversas tanto para los docentes como para los estudiantes. En primer
lugar, la falta de motivacion de los docentes podria seguir afectando directamente su
rendimiento en el aula, lo que implicaria una menor calidad educativa para los estudiantes,
quienes podrian no alcanzar los estandares de aprendizaje esperados. Ademas, la falta de un
cambio en la gestion del talento humano podria provocar desmotivacion, dado que los
docentes méas capacitados y motivados podrian buscar mejores oportunidades laborales en
otras instituciones o incluso fuera del &mbito educativo; lo cual no solo afectaria la calidad
educativa de la institucion, sino que también contribuiria a una crisis organizacional méas

amplia dentro de la comunidad educativa.
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En relacion a lo mencionado se establecio desarrollar la investigacion que se titula:
“Gestion del talento humano y motivacién laboral en docentes de la Institucion Educativa
Emblemética “Mariscal Caceres”. Ayacucho — 2022”. Con el fin de ahondar en el tema
acorde a las teorias educativas actuales. Por otro lado, hallar el grado de correspondencia
que hay entre las variables de estudio.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en
docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 20227
1.2.2. Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la seleccidon del personal y la motivacion laboral en
docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 20227

¢Qué relacion existe entre la capacitacion profesional y la motivacion laboral en
docentes de la institucion educativa emblemaética “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022?

¢ Qué relacidn existe entre la formacion continua y la motivacion laboral en docentes
de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022?

1.3. Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivos generales

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la selecciéon del personal y la motivacion

laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho

2022.
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Identificar la relacion que existe entre la capacitacion profesional y la motivacién
laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022.

Establecer la relacion que existe entre la formacion continua y la motivacion laboral

en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.

1.4. Justificacion
1.4.1 Justificacion Tedrica

Desde el punto de vista tedrico, el estudio se justifica en la medida en que el analisis
de la relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en docentes
contribuye a ampliar el cuerpo de conocimiento en el &mbito educativo, particularmente en
el contexto de Ayacucho, donde existen limitados estudios empiricos sobre esta
problematica, especificamente en la I. E. emblematica “Mariscal Caceres”. A pesar de la
relevancia que tiene la motivacion laboral en el desempefio docente, se evidencia una
produccion cientifica atn limitada que examine de manera especifica la influencia de las
practicas de gestion del talento humano sobre los niveles de motivacion del profesorado en
este contexto particular. Por tanto, este estudio proporciona evidencia empirica que podra
ser utilizada para desarrollar, revisar y reforzar teorias relacionadas con la motivacién laboral
y la gestion de recursos humanos en el ambito educativo. Ademas, permitira conocer en
mayor medida la relacion entre estas variables y como su interaccion impacta en el clima
laboral y la calidad educativa. Igualmente, los hallazgos del presente trabajo aportan a una
comprensién mas profunda de la relacién entre la gestion del talento humano y la motivacion

laboral docente, dimensidn que habia sido escasamente explorada en el contexto local.
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1.4.2 Justificacion Practica

Desde el punto de vista practico, la investigacion se justifica debido a que la
motivacion docente constituye un elemento determinante en la calidad del servicio educativo
y en el logro de los fines institucionales. Al establecer la relacion entre la gestidn del talento
humano y la motivacion laboral, los resultados obtenidos podran servir como base para
orientar a los directivos y a los responsables de la administracion educativa en la formulacion
e implementacién de politicas y estrategias mas eficaces para la gestion de los recursos
humanos en las instituciones educativas. Asimismo, contribuira a resolver problemas reales
relacionados con el bajo rendimiento o la insatisfaccion laboral de los docentes, mejorando
la excelencia educativa a partir de una mejora en el bienestar y la motivacion de los
profesores. Por otra parte, la investigacion tiene implicaciones trascendentales, ya que los
hallazgos podran ser aplicados a una amplia gama de instituciones educativas, no solo de la
region de Ayacucho, sino también en otras partes del pais con contextos similares.
1.4.3 Justificacion Metodoldgica

A nivel metodoldgico se justifica, porque, este estudio proporciona una oportunidad
para consolidar y aplicar enfoques cuantitativos en el analisis de la relacion entre la gestion
del talento humano y la motivacion laboral. Ademas, la investigacion permitié adecuar
instrumentos previamente validados y contextualizarlos para evaluar tanto las practicas de
gestion de recursos humanos como los niveles de motivacion laboral docente. Este proceso
no solo garantizd la pertinencia de las mediciones en el entorno estudiado, sino que también
aporta una base metodolégica que podria contribuir al disefio y perfeccionamiento de
herramientas para la recopilacion y el analisis de informacion en futuras investigaciones de
naturaleza similar. Asimismo, el estudio se realizd para definir con claridad las variables y
su relacién, este estudio contribuye a la comprension y perfeccionamiento de conceptos

relacionados con la motivacion laboral y la gestion del talento humano en el ambito
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educativo. De igual forma, la metodologia empleada servira para mejorar la forma en que se
abordan estudios en poblaciones docentes, contribuyendo a una mejor formulacion de

politicas y estrategias en la gestion de recursos humanos en las escuelas.
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Capitulo 11
Marco Teorico

2.1. Antecedentes
2.1.1 Antecedentes internacionales

Uvidia (2020) en el estudio “Gestion del talento humano y desemperio laboral
docente en la Unidad Educativa "Abraham Chancay” Ecuador, 2020 . desarrollado en la
Universidad César Vallejo, Perl, se adoptdé un enfoque cuantitativo con disefio no
experimental de nivel correlacional, la muestra fueron 29 docentes, a quienes se les aplico
un cuestionario como instrumento. Los resultados evidenciaron la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. El
coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue Rho = 0,534, con un nivel de
significancia de p < 0,05, lo que indica una asociacién positiva de magnitud moderada.
Asimismo, se observo que en ambas variables predomin6 un nivel medio, representado por
el 53% de los participantes. En funcion del andlisis inferencial, se confirmo la existencia de
una correlacion moderada entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral.

Zambrano (2018) en la tesis “Historias de maestros: motivacion laboral frente a los
desafios que representa su rol”. En la Universidad Casa Grande, Ecuador. De tipo
cualitativa, de disefio correlacional, la muestra estuvo compuesta por 5 docentes de distintas
instituciones, el instrumento utilizado fue el cuestionario, se concluy6 que: Los relatos de
los profesores muestran que la motivacién y la satisfaccion determinan positiva o
negativamente el rendimiento, que también depende del contexto en el que se desarrollan los
profesores.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Gallardo (2021) investig6 la “Motivacién laboral y desempefio docente”. En una

investigacion realizada en la Universidad Nacional de Trujillo, Perd, se desarroll6 un estudio
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de tipo basico con disefio no experimental, descriptivo—correlacional. La muestra fueron 110
docentes de educacion basica, a quienes se les aplico un cuestionario. En relacién con la
variable motivacion laboral, el 52,7% de los docentes se ubico en un nivel medio, el 32,7%
en un nivel alto y el 14,6% en un nivel bajo. Respecto al desempefio docente, predomind el
nivel esperado con un 47,3%, seguido del nivel en proceso (27,3%), el nivel destacado
(23,6%) y, en menor proporcidn, el nivel deficiente (1,8%). El analisis inferencial evidencid
una relacion estadisticamente notable entre la motivacion laboral y el desempefio docente.
Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,654 con un nivel de significancia de 0,000 (p <
0,05), lo que evidencia una asociacion positiva de magnitud moderadamente alta. Estos
resultados sugieren que mayores niveles de motivacién laboral se vinculan con un mejor
desempefio docente.

Medina y Ninanya (2019) investigaron “La gestion de talento humano y el
desemperfio docente”. En la Universidad Marcelino Champagnat, Peru. El tipo de estudio fue
béasico, de nivel correlacional y no experimental con una muestra de 120 profesores de tres
niveles educativos, el instrumento fue el cuestionario. En la investigacion realizada en dos
instituciones educativas de Lima Metropolitana durante el afio 2017, se encontrd que
presenta una asociacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
docente, lo cual evidencia que una adecuada gestion del talento humano se encuentra
estrechamente vinculada con la efectividad en el desempefio de los docentes. Ademas, se
identificé que la Gestion de Talento Humano también tiene una asociacion significativa con
la planificacion del trabajo docente en las mismas instituciones. Los resultados permiten
inferir que una gestion eficiente del talento humano favorece una planificacion pedagogica
mas organizada y pertinente por parte de los docentes. Asimismo, la investigacion evidencio
una relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y la

administracion de los procesos de ensefianza-aprendizaje, lo que pone de manifiesto la
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relevancia de una correcta gestion directiva para optimizar el desarrollo de las actividades
educativas. De igual manera, se identificé una asociacion significativa entre la gestion del
talento humano y el cumplimiento de las responsabilidades profesionales del profesorado.
Esto sugiere que las préacticas de gestidn institucional influyen directamente en la forma en
que los docentes asumen, organizan y ejecutan sus funciones profesionales dentro del ambito
educativo.

Benavente et al. (2018) en el estudio “La motivacion laboral y la gestidn del talento
humano en la unidad de gestidn educativa local de Coronel Portillo, 20177, realizado en la
Universidad Nacional de Ucayali, Perd, se desarrolld una investigacién de tipo basico con
disefio transeccional correlacional. La muestra fueron 51 participantes, a quienes se les
aplico un cuestionario. Los resultados permitieron concluir que hay una asociacién positiva,
moderada y estadisticamente significativa entre la motivacion laboral y la gestion del talento
humano en la Unidad de Gestion Educativa Local de Coronel Portillo durante el afio 2017.
Esta asociacion se evidencio mediante un coeficiente de correlacion de 0,654 y un nivel de
significancia de 0,000 (p < 0,05). Dichas evidencias indican que ambas variables se
encuentran estrechamente vinculadas en el contexto institucional analizado.

Ortiz, et al. (2021) en la investigacion “Propuesta de motivacion laboral para
mejorar el desempefio docente del centro de educacion técnico productivo N° 002 Tumbes,
2020”. En una investigacion desarrollada en la Universidad César Vallejo, Perd, se adoptd
un enfoque cuantitativo con disefio no experimental. La muestra fueron 36 docentes, a
quienes se les aplicd un cuestionario. Los resultados evidenciaron que 14 docentes
presentaron un nivel bajo de desempefio y 13 un nivel regular, lo que representa el 75% del
total de participantes (27 docentes), reflejando una tendencia general hacia niveles
insuficientes de desempefio. A partir de estos hallazgos, se reafirmé la existencia de una

relacion entre la motivacion laboral y el desempefio docente. En ese sentido, se planteo la
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implementacion de un programa de motivacion laboral como estrategia para fortalecer el
desempefio profesional en dicha comunidad educativa.

Armas (2022) en el estudio “La motivacion laboral y el desempefio docente en la
institucion educativa N° 20983 Julio C. Tello, Hualmay”. En la Universidad Tecnologica
ECOTEC. De tipo bésico, de disefio correlacional, la muestra fueron 64 docentes, el
instrumento usado fue el cuestionario, se concluye que: como se sugiere en la hipétesis
general, se calculé una correlacion r = 0,670, con una significancia menor a 0,05, lo que
permite aceptar la hipotesis alternativa, diciendo que hay una correlacion entre la motivacion
laboral y el desempefio docente en N° 20983 Julio C. Tello, Hualmay. La fuerza de la
correlacion es del 67,0%, lo que puede considerarse un buen indicador.

Moncada (2019), investigoé “Motivacion laboral y desempefio laboral en docentes
universitarios de una institucion educativa privada de lima metropolitana”. En un trabajo
desarrollado en la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima—Peru, se adopté un enfoque
cualitativo con disefio fenomenoldgico. La muestra estuvo conformada por 16 docentes
universitarios, y para la recoleccion de informacion se empled un cuestionario. Los hallazgos
permitieron concluir que la motivacion laboral del profesorado se encuentra
predominantemente vinculada a expectativas de reconocimiento econémico, evidenciando
que los incentivos financieros constituyen un factor determinante en su percepcion de
satisfaccion y compromiso profesional. Aunque el reconocimiento social es comun, no
siempre cumple con las expectativas de los docentes. A pesar de que los docentes no estan
satisfechos con el entorno fisico de la institucion ni con el escaso interés mostrado por sus
superiores y la coordinacion, su principal objetivo sigue siendo contribuir al aprendizaje de
sus estudiantes. En este contexto, las oportunidades que ofrece la institucion para participar
en capacitaciones y cursos, que mejoran su desempefio, son cruciales para que los docentes

continten actualizandose en temas laborales y en métodos de ensefianza.
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Llatas (2019) en la tesis "Felicidad y motivacion laboral del profesional docente de
la Institucion Educativa San Ramon Cajamarca 2019 . En la Universidad Privada del Norte,
Trujillo-Perd. De tipo basica, de disefio no experimental, la muestra fueron 96 docentes, el
instrumento utilizado fue el cuestionario, se concluye, mediante la prueba paramétrica de
hipétesis utilizando la Correlacion de Pearson, que los datos presentan una distribucion
normal. La significacién obtenida fue 0.000, la cual es menor que el nivel de significancia
(a.=0.05). Ademas, el coeficiente de Correlacién de Pearson para la variable felicidad es 1,
y para la variable motivacion laboral es 0.765. Estos resultados confirman la presencia de
una asociacion directa y altamente relevante entre la felicidad y la motivacion laboral en los
profesionales docentes.

2.1.3 Antecedentes regionales

Quispe (2018) investigd “Gestion del talento humano y motivacion laboral en
docentes de la Institucion Educativa Publica “San Francisco de Asis del Distrito de Huanta.
Ayacucho —2018”. En un estudio realizado en la Universidad César Vallejo, sede Trujillo—
Perd, se desarrollé un trabajo de tipo basico con disefio descriptivo correlacional. La muestra
fueron 30 docentes, a quienes se les aplicd un cuestionario. Los resultados evidenciaron la
presencia de una relacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano
y la motivacién laboral. Este hallazgo fue confirmado mediante la prueba Tau-b de Kendall,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0,817, lo que indica una asociacion positiva
de magnitud alta entre ambas variables. Asimismo, el valor de significancia fue 0,000 (p <
0,05), lo que permitio rechazar la hip6tesis nula y confirmar la significancia estadistica de la

relacion observada.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1 Gestidn del talento humano

Es el proceso de cuidar y organizar a las personas que trabajan en una empresa o
institucidn, esto requiere contratar a los empleados adecuados, ayudarlos a aprender y crecer
en sus trabajos, motivarlos para que trabajen bien y asegurarse de que se sientan valorados.
Segun Chiavenato (2009) la gestion del talento humano es la serie de métodos y politicas
gue usa una empresa para atraer, formar, motivar y mantener a sus empleados. El objetivo
es aprovechar al maximo las habilidades de los trabajadores, asegurando que se alineen con
las metas y estrategias de la organizacion. En palabras de Vallejo (2015) la gestion del talento
humano es la disciplina que se encarga de manejar y mejorar el recurso humano en una
empresa. Su objetivo principal es armonizar las necesidades e intereses de los empleados
con las metas estratégicas de la organizacion, buscando asi la satisfaccién de ambas partes.
Por su lado, Dessler (1998) sefiala que la gestion del talento humano constituye una funcién
administrativa orientada a integrar, capacitar, evaluar y compensar al personal de una
institucion. Asimismo, en cierta medida, todos los directivos asumen responsabilidades en
la gestion de recursos humanos, al participar en procesos como el registro, la seleccion, la
aplicacion de encuestas y la capacitacion del equipo de trabajo.

Como lo manifiesta Prieto (2013), la Gestion del Talento Humano es un campo que
abarca areas diferentes y se basa en varios elementos para fortalecer la organizacion. Ademas
de manejar pruebas mentales y reuniones, también se enfoca en la innovacion en el
aprendizaje, la alimentacién, la ayuda social, y los planes de vida y vocacion. Incluye
aspectos como el trabajo, la estructura jerarquica, la asistencia, los salarios, los costos
sociales, el mercado, la recreacion, los incentivos, la disciplina, y la evaluacion, entre otros.

También, Mora (2012) resalta que la gestion del talento humano es una herramienta

estratégica especial para afrontar las dificultades que asigna el medio. Es avanzar en las
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capacidades individuales al grado de grandeza segun las necesidades funcionales donde se
asegura el giro de los acontecimientos y la verdadera capacidad de los individuos "de lo que
saben hacer" o podrian hacer. Por su lado, Castillo (2021) afirma que es la disposicion
completa de los procesos dentro de las asociaciones para el correcto avance de los miembros,
entre los mas significativos esta la capacidad de captar, despertar y mantener la fuerza de
trabajo para la mejor mejora de las capacidades para la correcta satisfaccion de los objetivos
institucionales. De manera similar, Vasquez (2008) explic6 que la gestion del talento
humano no se basa tanto en sistemas rigidos o jerarquicos. En lugar de eso, destacé la
importancia de que la organizacién muestre interés en desarrollar un enfoque que permita a
los trabajadores asumir responsabilidades y contribuir a los objetivos de la empresa. Esto
implica ajustar las tasas salariales segun la eficiencia de cada empleado, ofrecer un trato
justo y proporcionar una formacion adecuada.

En resumen, se trata de hacer todo lo necesario para que los trabajadores den lo mejor
de si mismos y contribuyan al éxito de la organizacion.

2.2.1.1 La Teoria Sistémica y la Gestion de Procesos.

Esta teoria, desarrollada por el bidlogo Ludwig von Bertalanffy a mediados del siglo
XX, constituye un enfoque interdisciplinario del estudio de los principios aplicables a los
sistemas a todos los niveles. Las complejas relaciones entre organizaciones, grupos e
individuos forman sistemas abiertos que interactian constantemente con su entorno
(Chiavento, 2007). Un enfoque sistémico de la gestion de los recursos humanos en las
organizaciones ofrece una comprensiéon mas profunda de la complejidad de estas
interacciones. Segun Chiavento (2009), "la teoria de sistemas proporciona un marco
conceptual que analiza e integra las organizaciones en entornos complejos y dindmicos". Los
distintos componentes y subdisciplinas de una organizacién se consideran subsistemas

interconectados dentro de un supersistema. Por ello, la gestion de los recursos humanos en
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las organizaciones se analiza a menudo como procesos aparentemente separados pero
interrelacionados.

2.2.1.2 Cuatro Aspectos Esenciales en el Talento.

En el entorno laboral actual, gestionar el talento humano se ha vuelto esencial para el
éxito de las organizaciones. Segun Vallejo (2015) gestionar el talento humano es reelvante
para el logro de las organizaciones. Tener trabajadores no siempre garantiza tener talentos,
ya que un talento es alguien con cualidades especiales que lo distinguen. Para ser
considerado un talento, una persona debe tener caracteristicas que la hagan valiosa y
competitiva. Conocimiento: Aprender continuamente y adquirir saberes.

e Habilidad: Aplicar el conocimiento para resolver problemas, innovar y crear

resultados.

e Juicio: Analizar situaciones, pensar criticamente y establecer prioridades.

e Actitud: Tener una mentalidad positiva y emprendedora, asumir riesgos, Yy

esforzarse por alcanzar metas y mejorar constantemente.

En consecuencia, la gestion efectiva del talento humano implica reconocer y
desarrollar habilidades distintivas en los miembros trabajadores de la institucion. Por ende,
no se trata solo de contar con un equipo de trabajo, sino de identificar y potenciar a aquellos
individuos que poseen habilidades especiales y caracteristicas distintivas. Al enfocarse en
aspectos fundamentales como el conocimiento, las habilidades, el juicio y la actitud, las
organizaciones pueden potenciar el rendimiento de sus colaboradores y alcanzar resultados
favorables.

2.2.1.3 Importancia para la gestion del talento humano.

El area de la gestion del talento humano se encarga de asegurar que las personas
trabajen de manera efectiva hacia los objetivos comunes, y no solo se limita a administrar

personal, sino que también busca maximizar el potencial de cada individuo como recurso
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valioso para la empresa. Para Cuesta (2017), gestionar bien el talento humano es muy
esencial para el éxito de las entidades. Esto no solo se trata de manejar al personal, sino de
mejorar cdmo trabajan juntos para alcanzar las metas de la empresa. Aqui estan los puntos
clave de por qué es tan importante:

e Mejora de Recursos: Se trata de hacer que los empleados trabajen mejor y en
sintonia con las finalidades de la empresa.

e Desarrollo del Capital Humano: Las personas que trabajan en la empresa son clave
para innovar y adaptarse a los cambios, lo que es muy importante en un mercado en
constante cambio.

e Ventaja Competitiva: En el mundo actual, gestionar bien a las personas puede ser
mas importante que tener buenos recursos materiales o financieros.

Por lo tanto, una gestion efectiva del talento humano no solo mejora la colaboracion
y el rendimiento dentro de la institucion, sino que también es esencial para la innovacion y
para mantener una ventaja competitiva en un ambito globalizado.

2.2.1.4 Caracteristicas del talento humano.

El talento humano presenta diversas cualidades que lo distinguen de los otros factores
productivos, de acuerdo con Alles (2012) manifiesta que son las siguientes:

e A diferencia de otros recursos, las organizaciones no pueden poseerlos. Los
conocimientos, la experiencia y las aptitudes forman parte de las capacidades de
una persona.

e Las acciones de los individuos en una organizacion son voluntarias, pero la
organizacion no depende de los esfuerzos de sus miembros en nombre de las
relaciones laborales, sino solo si cree que estas acciones son Utiles de alguna

manera.
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e Laexperiencia, los conocimientos y las competencias son intangibles, pero sélo se
reflejan en el comportamiento de los empleados de la organizacion. Los miembros
de la organizacion prestan servicios y reciben una recompensa econémica y
emocional por ello.

e Los recursos totales del Estado u organizacion pueden aumentar en cualquier
momento. Existen dos métodos principales. "Descubrimiento y mejora.

e Los recursos humanos son limitados y no todo el mundo tiene las mismas
capacidades, conocimientos, etc. Obviamente, el talento humano requiere un
potencial espontaneo. Obviamente, el talento humano requiere voluntariedad, y el
trabajo forzado no cumple las expectativas, por lo que no se debe obligar a las
personas a trabajar sin una remuneracion adecuada y un consentimiento suficiente.
Por lo tanto, las personas con talento deben estar dispuestas a realizar una tarea
especifica y ofrecer todas sus competencias, habilidades y talentos a una
organizacion que les proporcione formacion y desarrollo.

En conclusion, reconocer y comprender las caracteristicas del talento humano resulta
fundamental para una gestion eficaz de los recursos en cualquier organizacion. A diferencia
de otros recursos, el talento humano no puede ser poseido, sus acciones son voluntarias, y
sus habilidades son intangibles pero esenciales para el éxito organizacional. Ademas, el
talento humano puede desarrollarse y aumentar con el tiempo si se le proporciona la
formacion adecuada y se le ofrece una compensacion justa. Valorar y gestionar bien estas
caracteristicas permite a las organizaciones aprovechar al maximo el potencial de sus
empleados y, por ende, alcanzar sus objetivos de manera mas efectiva.

2.2.1.5 Objetivos de la gestion del talento humano.

Una de las fundamentales tareas del equipo de gestion del talento es la contratacion.

Puede orientarse a atraer a los mejores candidatos o a desarrollar las competencias necesarias
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para el puesto o la organizacion. Segun Valle (2016), los propoésitos de la gestion de recursos
humanos en este contexto contribuyen a la eficacia organizativa de las siguientes maneras.
e Contribuir al desarrollo de la organizacion para alcanzar su mision y sus objetivos.
e Garantizar la competitividad de la organizacion.
e Desarrollar habilidades y competencias para mejorar la eficacia y competitividad
de la organizacion.
e Proporcionar a la organizacion una mano de obra competitiva y motivada.
e Empleados satisfechos Las personas satisfechas atraen a empleados productivos y
leales.
e Calidad de la vida laboral
e Cambiar y explorar nuevos enfoques.
e Mantener los principios éticos y la transparencia. Précticas de trabajo justas, fiables,
éticas y transparentes.
e Sinergia. Trabajar juntos para lograr objetivos comunes.
e Trabajar en equipo.
e Reconocimiento de los empleados en la organizacion.
e Reconocimiento del rendimiento.

De este modo, garantizar la maxima calidad de vida laboral posible. Fortalecer la
satisfaccion laboral de los colaboradores. Facilitar la mejor relacion posible entre empleados
y directivos. Alinear los objetivos personales de los colaboradores con los propositos
generales de la entidad.

2.2.1.6 Las nuevas tendencias en la gestion del talento humano.

En el dindmico mundo laboral actual, las organizaciones enfrentan constantes

transformaciones que impactan la manera en que gestionan a su personal. Segin Armas et
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al. (2017), las nuevas tendencias en la gestion del talento humano responden a estos cambios

y ofrecen un enfoque mas integral y adaptado a las necesidades actuales.

Enfoque en el Talento Humano: Se pone énfasis en el progreso de los
empleados como talentos valiosos, en lugar de ser considerados Unicamente
COMO recursos.

Revolucion del Conocimiento, Tecnologia y Comunicacion: La gestion del
talento se adapta a los rapidos avances en tecnologia y conocimiento, fomentando
la innovacién y la modernizacion.

Organizaciones Virtuales: Se crean entornos laborales sin barreras fisicas o
temporales, aprovechando las tecnologias de la informacién para conectar y
coordinar a los empleados de manera remota.

Globalizacion de Mercados: Las empresas deben ajustarse a un mercado
globalizado y competitivo, lo que requiere una gestion del talento mas flexible y
adaptable a diferentes culturas y normativas.

Enfasis en el Sector de Servicios y Conocimiento: Se valoran mas las
habilidades intelectuales y la capacidad de adaptacion de los empleados,
especialmente en un entorno laboral en constante cambio.

Participacion de la Mujer: Se busca aumentar la presencia de mujeres en el
ambito laboral, abordando desigualdades salariales y de oportunidades para
lograr una mayor equidad de género.

Gestién del Conocimiento Organizacional: Se fomenta la transferencia de
conocimiento dentro de la empresa para mejorar la eficiencia y fomentar la

innovacion continua.

Por consiguiente, las nuevas tendencias en la gestién del talento humano reflejan un

cambio hacia una vision mas centrada en el desarrollo integral de los empleados y en la
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adaptacion a un entorno global y tecnoldgico. Por tanto, al enfocarse en el bienestar y
crecimiento de los trabajadores, la gestion del talento humano no solo contribuye a la
innovacion y eficiencia organizacional, sino que también promueve una cultura mas
equitativa y flexible. En este sentido, adaptarse a estas tendencias permite a las
organizaciones no solo enfrentar los desafios actuales, sino también posicionarse mejor para
el futuro.

2.2.1.7 Dimensiones de la gestion del talento humano.

Las dimensiones de la gestion del talento humano son fundamentales para entender
como se puede optimizar el desempefio y el desarrollo de los trabajadores dentro de una

organizacion. De acuerdo con Chiavenato (2009) son los siguientes:

2.2.1.7.1 Reclutamiento y Seleccion.

El proceso de reclutamiento y seleccion es el primer paso crucial para asegurar que
la organizacion atraiga a los candidatos adecuados. Esta etapa no solo involucra la atraccion
de personas cualificadas, sino también la eleccion de aquellos que mejor se ajusten a las
necesidades y objetivos de la empresa. Chiavenato (2009) explica que este proceso implica
captar a candidatos calificados y elegir a aquellos que mejor se alineen con los
requerimientos de la organizacién. Un reclutamiento y seleccion efectivos no solo garantizan
que los nuevos empleados posean las competencias necesarias, sino que también ayudan a
reducir los costos relacionados con la rotacion y el bajo desempefio. Segin Armas et al.
(2017), el reclutamiento es el proceso destinado a atraer candidatos adecuados para un puesto
en una empresa. Ademas, la seleccion se define como el proceso de evaluar y elegir a los

candidatos mas apropiados entre los postulantes recibidos.
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2.2.1.7.2 Desarrollo y Capacitacion.

El desarrollo y capacitacion de empleados son esenciales para mantener la
competitividad y la adaptabilidad de una organizacién. Estos programas estan orientados a
la mejora continua de las habilidades y conocimientos del personal, garantizando su
actualizacion permanente respecto a las innovaciones y métodos de trabajo mas recientes.
Segun Chiavenato (2009), Se refiere al conjunto de actividades orientadas a mejorar las
habilidades y competencias de los empleados. La implementacién de programas de
formacion y oportunidades de aprendizaje continuo resulta fundamental para mantener la
calidad y el rendimiento en el entorno laboral.

En cuanto al desarrollo y la capacitacion, Armas et al. (2017) explican que la
capacitacion se enfoca en proporcionar a los empleados las habilidades y conocimientos
necesarios para desempefiar su trabajo de manera eficaz. Por otro lado, el desarrollo se
considera un proceso planificado que busca el crecimiento profesional y personal de los
empleados, alineando sus metas con los objetivos de la empresa.

2.2.1.7.3 Evaluacion del Desempefio.

Es una herramienta vital para medir y mejorar el rendimiento de los empleados en
sus roles especificos. Este proceso proporciona una retroalimentacién valiosa que puede
identificar areas de mejora y reconocer logros, facilitando asi la planificacion de futuros
desarrollos profesionales. Chiavenato (2009) menciona que este proceso implica medir y
evaluar el rendimiento de los empleados en sus funciones. La evaluacién eficaz contribuye
a un mejor rendimiento organizacional al enfocar los esfuerzos en el crecimiento y la mejora
continua del personal.

En relacién con ello, Armas et al. (2017) describen este proceso como sistematico

para valorar el rendimiento de los empleados en funcion de los objetivos y expectativas
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establecidos por la organizacion. Este proceso incluye tanto los resultados como el
comportamiento y las competencias de los empleados.

2.2.1.7.4 Compensacion y Beneficios.

La compensacion y los beneficios forman parte integral de la estrategia de recursos
humanos, influyendo directamente en la capacidad de la organizacion para captar y mantener
talento. Ofrecer una estructura salarial justa y una gama de beneficios adicionales es crucial
para motivar a los empleados y garantizar su satisfaccion. Chiavenato (2009) afirma que
incluye la estructura salarial y los beneficios adicionales que se ofrecen a los empleados,
como seguros, bonificaciones y otros incentivos. Una compensacion competitiva es clave
para fomentar el alto rendimiento y la lealtad del personal.

Respecto a la compensacion y beneficios, Armas et al. (2017) indican que la
compensacion se refiere a la remuneracién que los empleados reciben por su trabajo, siendo
crucial para la retencion y motivacion del personal. Ademas, los sistemas de compensacion

comprenden salarios, beneficios adicionales, incentivos y otras formas de recompensas.

2.2.1.7.5 Clima Organizacional.

El clima organizacional abarca el ambiente de trabajo y la cultura interna de la
empresa, afectando directamente la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores. Un
entorno positivo facilita una comunicacion efectiva y la colaboracién entre los colegas, lo
que a su vez impulsa la productividad y el éxito organizacional. Chiavenato (2009) define el
clima organizacional como el ambiente de trabajo y a la cultura organizacional que se vive
dentro de la empresa. En ese orden de ideas, Mantener un clima organizacional favorable
resulta esencial para el bienestar de los empleados y el cumplimiento de los objetivos

empresariales.
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En cuanto al clima organizacional, Armas et al. (2017) destacan que este concepto
refleja la percepcion de los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo la cultura, las
relaciones interpersonales, la comunicacion y el liderazgo. Por tanto, Un clima
organizacional positivo constituye un elemento fundamental para el éxito de la empresa,
debido a su influencia en la satisfaccién, el compromiso y el rendimiento de los
colaboradores.

2.2.1.7.6 Gestion del Conocimiento.

La gestion del conocimiento constituye un elemento fundamental para la innovacion y la
capacidad de adaptacion de las organizaciones en un entorno empresarial en constante
transformacion, ya que comprende la creacion, el almacenamiento y la transferencia de
conocimientos valiosos dentro de la organizacion. Chiavenato (2009) sefiala que implica la
creacion, almacenamiento, y transferencia de conocimiento dentro de la organizacion. La
implementacion efectiva de estrategias de gestion del conocimiento permite a la empresa
adaptarse con mayor rapidez a las dinamicas del mercado y mejorar de manera continua sus
précticas organizacionales.

Por otro lado, Armas et al. (2017) sefialan que la gestion del conocimiento implica
planificar, coordinar y controlar los flujos de conocimiento dentro de la organizacion para
desarrollar competencias clave. Este proceso es esencial para fomentar la innovacion y
mantener la competitividad.

2.2.1.7.7 Retencidn de Talento.

La retencién de talento es crucial para mantener la estabilidad y el crecimiento de la
organizacién. Involucra la implementacion de estrategias que aseguren la permanencia de
empleados valiosos mediante el desarrollo profesional, un buen clima laboral y una
compensacion adecuada. Chiavenato (2009) explica que "esta dimension se refiere a las

estrategias y practicas implementadas para mantener a los empleados valiosos dentro de la
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organizacion”. Retener talento es vital para minimizar los costos asociados con la rotacion y
fortalecer la cultura organizacional. Finalmente, Armas et al. (2017) explican que la
retencion de talento se refiere a las estrategias y practicas que una organizacion implementa
para mantener a sus empleados valiosos. La retencidn es importante para reducir la rotacion
y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.

2.2.2 Motivacion laboral

Puede entenderse como el hallazgo del intercambio entre el empleado y el estimulo
que recibe de la institucion para alcanzar ciertos objetivos. Segun Pefia y Villon (2018), la
motivacion surge de como el individuo responde a los incentivos y presiones de la
organizacion, con el objetivo de cumplir metas que también satisfacen sus necesidades
personales.

De manera similar, Amoros (2007) describe la motivacion laboral como las fuerzas
que impulsan al trabajador a actuar con un proposito especifico en mente, orientado hacia
los objetivos de la organizacion y adaptado para satisfacer una necesidad particular. En esta
linea, Velasco (2006) sefiala que la motivacion laboral refleja el esfuerzo que una persona
pone para alcanzar un objetivo o realizar una tarea.

Ademas, Chiavenato (2007) explica que la motivacion laboral es la capacidad de las
organizaciones para crear estimulos que guien a sus empleados hacia comportamientos que
produzcan resultados positivos en su desempefio. En un sentido mas amplio, Freeman et al.
(2009) afirman que la motivacion laboral es el deseo de esforzarse para lograr los fines de la
entidad, impulsado por intereses personales.

En este sentido, Brunner (1996) destaca que la motivacion laboral no solo requiere
mantener valores y culturas organizacionales que fomenten un alto rendimiento, sino que

también es crucial encontrar formas efectivas de motivar tanto a las personas como a los
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grupos. Esto asegura que los empleados den lo mejor de si mismos, beneficiando asi tanto
los intereses de la institucién como los individuales.

2.2.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow.

Para comprender el comportamiento humano como una forma de motivacion
orientada a la satisfaccion de determinadas necesidades, resulta fundamental considerar la
jerarquia de requerimientos propuesta por Maslow, la cual clasifica la motivacién humana.
El orden en que las personas satisfacen sus necesidades es ldgico: si las necesidades
primarias se satisfacen con regularidad, estan motivadas para satisfacer otros niveles de
necesidades. Segun Maslow, las necesidades se clasifican en necesidades fisiologicas:
necesidades basicas que garantizan la supervivencia, como el hambre, la sed, el vestido, el
suefio y el sexo.

Estos requerimientos se satisfacen mediante el trabajo fisico y la ingesta de energia.
Estas necesidades se satisfacen mediante el trabajo fisico 0 mental a cambio de un salario y
otros beneficios socioeconémicos. Necesidades de seguridad: este tipo de necesidad se
refiere principalmente a la proteccion frente a amenazas y riesgos (reales o percibidos). Estas
necesidades se satisfacen de las siguientes maneras Seguridad y salud en el trabajo o
proteccion contra enfermedades y accidentes laborales. Las necesidades sociales (necesidad
de pertenencia) se refieren a la interaccion social y a la pertenencia a un grupo que puede
proporcionar y recibir afecto, como las relaciones en el trabajo. Necesidades psicologicas o
internas: este tipo de necesidades estan relacionadas con la autoestima y el respeto de los
demas, como obtener reconocimiento cuando se consigue algo, un ascenso en el trabajo
cuando se logra un objetivo importante o simplemente ganar gracias a las propias
capacidades. La necesidad de autosuperacion. Esto implica el pleno desarrollo personal en

una actividad, que es necesario de acuerdo con las expectativas y capacidades del empleado.
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2.2.2.2 Ciclo de la motivacion.

El ciclo de la motivacidon es un concepto clave para entender como las personas
buscan satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio interno. Este proceso se puede
visualizar como una serie de etapas interconectadas que guian nuestro comportamiento en
respuesta a diversos estimulos. Considerar la motivacién como un proceso que conduce a la
satisfaccidn de una necesidad crea lo que se conoce como el ciclo de la motivacion. Segun
Chdliz (2004), el ciclo de la motivacion consta de las siguientes fases:

e Homeostasis. Asi se le conoce a los momentos donde el organismo de ser humano
permanece en estado de equilibrio.

e Estimulo. Se produce cuando un estimulo esta presente y desencadena un deseo.

e Necesidad. Necesidad insatisfecha que produce un estado de tension.

e Estado de tension. Es un estado de tension provocado por un estimulo que
desencadena un comportamiento o una accion.

e Comportamiento. Cuando se desencadena un comportamiento, es un intento de
satisfacer una necesidad.

e Satisfaccion. Cuando se satisface el impulso, el cuerpo vuelve a un estado de
equilibrio hasta que se produce el siguiente estimulo.

En conclusion, el ciclo de la motivacion revela como nuestras acciones estan
impulsadas por la necesidad de mantener un equilibrio interno. Cuando nos enfrentamos a
una necesidad insatisfecha, un estimulo provoca una reaccion que nos impulsa a actuar. Una
vez que satisfacemos esa necesidad, conseguimos restaurar el equilibrio. Sin embargo, este
equilibrio es efimero, ya que eventualmente aparecera una nueva necesidad. Por lo tanto,
este proceso continuo demuestra como la motivacién orienta nuestro comportamiento para

enfrentar y resolver las tensiones que encontramos en la vida cotidiana.
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2.2.2.3 Tipos de motivacion laboral.

En el &mbito laboral, comprender los distintos tipos de motivacion puede ser crucial para

potenciar el desempefio y la satisfaccion de los colaboradores. Segun la investigacion de

Franco (2012), existen varias formas de motivacion que pueden influir en el ambiente de

trabajo:

Perfeccionamiento de las circunstancias de trabajo: comprende la ampliacion de
la inspiracién de trabajo mediante el trabajo en los factores limpios, los medios y
materiales, la fundacién, etc., trabajando y en estas lineas mantener lejos de la
decepcidn de trabajo.

La mejora del trabajo: el trabajador no asume ninguna parte en la preparacion y
planificacion de las diligencias; circunstancia no se debe realizar de este modo para
lograr la realizacion del trabajo entre los representantes.

La amplitud del personal en los puestos: este procedimiento busca consolidar en
un trabajo especifico a aquel individuo que tenga la informacion, habilidades y
experiencia adecuadas para impulsar idealmente las tareas y que esté persuadido e
intrigado para hacerlo.

Participacién y asignacion: comprende el interés productivo y apremiante de los
trabajadores en la planificacion y ordenacién de su labor.

Reconocer la labor realizada: es el reconocimiento y la evaluacion del trabajo
utilizando declaraciones persuasivas e incentivos (materiales o arbitrarios) para
inspirar al empleado.

Evaluacion del desempefio del trabajo: se trata de evaluar las secuelas del trabajo
y transmitir los datos obtenidos a un especialista. Esta es una tarea importante para

mejorar la inspiracion.
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La fijacion de objetivos: consiste en acordar entre el subordinado y el jefe los
objetivos que deben cumplirse en un plazo determinado.

La motivacion de los miembros: los trabajadores persuadidos sienten que su trabajo
les ayuda a cumplir los objetivos importantes.

Por lo tanto, estos tipos de motivacién laboral destacan como diversos factores, desde

la mejora del entorno de trabajo hasta el reconocimiento y la fijacidn de objetivos, juegan un

papel crucial en mantener a los empleados comprometidos y satisfechos con su trabajo.

Implementar estrategias basadas en estos principios puede llevar a una mayor eficiencia y

un ambiente laboral mas positivo.

2.2.2.4 Factores mas relevantes de la motivacion en el trabajo.

Para mantener a los trabajadores motivados y comprometidos, las instituciones deben

considerar varios factores clave que influyen en su satisfaccion y desempefio. A

continuacion, se presentan los principales factores de motivacion laboral segin Lagos

(2015), explicados de manera sencilla:

Capacitacion: Las instituciones deben brindar programas de formacion internos y
externos que proporcionen a los trabajadores herramientas y conocimientos
adicionales para mejorar su desempefio en el trabajo.

Relaciones con superiores: Es fundamental que los trabajadores mantengan una
buena comunicacion con sus responsables. Esto implica tener la oportunidad de
expresar sus opiniones e ideas, lo cual contribuye al éxito de la institucion.
Oportunidades de ascenso y promocion: Los colaboradores valoran la posibilidad
de avanzar en su carrera. Contar con un plan de carrera que ayude al crecimiento
personal y profesional dentro de la institucion es crucial para mantenerlos motivados.
Retos profesionales: Enfrentar desafios y nuevas metas en el trabajo estimula la

innovacion y mantiene el interés en las tareas diarias. Esto contribuye ademas al
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crecimiento de los trabajadores en sus funciones y favorece un desempefio laboral

mas dindmico.

« Ambiente laboral: Un entorno laboral atractivo y seguro, que permita a los
trabajadores desenvolverse con libertad, resulta esencial para un adecuado
desempefio y bienestar laboral. Un buen ambiente laboral también facilita el
intercambio de conocimientos y habilidades.

e Reconocimiento de logros: Los colaboradores requieren ser valorados por los
esfuerzos que realizan en el desempefio de sus deberes. El reconocimiento correcto
de sus logros y contribuciones motiva a los trabajadores a seguir mejorando y a
alcanzar mejores resultados.

e Conciliacion entre vida familiar y laboral: Alcanzar un equilibrio correcto entre
el trabajo y la vida personal resulta fundamental para mejorar la calidad de vida de
los trabajadores, lo que a su vez se traduce en mayor productividad y compromiso.

« Beneficios personales o familiares: Ofrecer beneficios como guarderias, bonos de
comida o transporte puede ser un incentivo adicional para los trabajadores,
mejorando su satisfaccion general.

o Sinergias: Fomentar la colaboracion y la conexion entre los miembros del equipo
aumenta la productividad y el compromiso, ya que trabajan juntos de manera méas
efectiva.

En consecuencia, para mantener a los trabajadores motivados, las instituciones deben
enfocarse en aspectos como la capacitacion, la comunicacion con los responsables, las
oportunidades de crecimiento, los retos profesionales, el ambiente laboral, el reconocimiento
de logros, la conciliacion entre la vida personal y laboral, los beneficios adicionales y la
creacion de sinergias. Atender estos factores contribuye a una mayor satisfaccion y

rendimiento en el trabajo, beneficiando tanto a los trabajadores como a la institucion.
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2.2.2.5 Dimensiones de motivacion laboral.

Las dimensiones dadas respecto a la variable sobre la motivacion laboral estan
sustentadas por Adauto (2016) las cuales seran desarrolladas de la siguiente manera:

2.2.2.5.1 Necesidades de realizacion o logro.

Los individuos estan interesados en alcanzar metas y toleran los compromisos
personales, igualmente reconocen el esfuerzo para hacer las cosas de manera efectiva y el
éxito incluso por encima de las recompensas. Quieren que los problemas les supongan un
reto, quieren que la retroalimentacidn sea consciente de su impacto, confian en su capacidad
para afrontar el éxito o el fracaso y son optimistas.

Como muestra la investigacion de McClelland (1961), las personas con éxito se
sienten especialmente atraidas por los entornos en los que existen estas oportunidades de
desarrollo. No se sienten atraidos por entornos en los que no es posible progresar, es decir,
entornos en los que la tarea es demasiado facil o demasiado problemética, o entornos que
proporcionan recompensas externas, como dinero o reconocimiento, y no las buscan. Para
darse cuenta de que estan progresando, tienden a estar en entornos en los que tienen un
sentido de responsabilidad por el resultado.

2.2.2.5.2 Necesidades de Poder.

Su atributo principal es tener influencia y poder sobre los deméas y se mueven en esa
direccion. Tienden a esforzarse, a competir y se interesan sobre todo por su reputacion y las
creencias de los demas mas que por sus resultados. McClelland (1961) sostiene que las
lecciones de motivacion de poder y de logro son conocidas por ser convincentes porque
influyen en la forma de pensar, hablar y actuar de las personas, determinando asi importantes

resultados en la sociedad, como un mejor rendimiento en la escuela, en los negocios



43

privados, méas resultados de alcoholismo sin fisuras y un rendimiento organizativo mas
eficaz.

2.2.2.5.3 Necesidades de filiacion.

Es el anhelo de conectarse con otros, se desempefian bien en colaboracién, se
persuaden por las creencias de una organizacion, buscan el beneficio de todos, su cualidad
fundamental es ser solicitados y reconocidos por los demas, buscan el compafierismo y la
participacion, buscan la comprension y las grandes conexiones. Esta necesidad se puede ver
en las fundaciones educativas donde los educadores trabajan con los alumnos, los tutores y
los diferentes instructores buscando la grandeza institucional. Para McClelland esta es la
principal necesidad ya que se inclina hacia el &mbito laboral. La necesidad de alianza
depende de que "el afecto es realmente grande para el bienestar". A causa de la investigacion
de las inspiraciones de trabajo, las diferentes organizaciones, por ejemplo, las de Educacion,
querran realmente llegar a un avance superior a la vista de la informacion sobre los requisitos
de inspiracién de trabajo del profesorado que trabaja, el jefe querrd realmente configurar
sistemas de trabajo que den alimentos frondosos no se queden en composiciones sencillas.
2.3. Bases conceptuales
2.3.1 Capacitacion

Es el proceso mediante el cual una persona adquiere habilidades, conocimientos y
competencias necesarios para mejorar su desempefio en una actividad especifica 0 en un
entorno laboral. Este proceso puede incluir tanto la formacién tedrica como préctica y suele
estar orientado a incrementar la eficiencia, la productividad y el desarrollo personal o
profesional del individuo.

2.3.2 Docente
Es un profesional dedicado a la ensefianza y formacion de estudiantes en diferentes

niveles educativos, como educacion primaria, secundaria, terciaria o universitaria. Su



44

principal funcion es facilitar el aprendizaje, transmitir conocimientos, desarrollar
habilidades y fomentar valores en sus alumnos. Los docentes planifican, preparan y ejecutan
actividades educativas, evaluando el progreso y desempefio de los estudiantes.
2.3.3 Formacion

La formacion es el proceso educativo y continuo de adquirir conocimientos,
habilidades, actitudes y valores con el fin de desarrollar competencias en un ambito
especifico. Puede tener lugar en diversos contextos, como en el ambito académico,
profesional, personal o cultural.
2.3.4 Gestion

Es el grupo de acciones y procesos que se llevan a cabo para administrar, dirigir y
organizar de manera eficiente los recursos de una organizacion, proyecto o entidad con el
fin de alcanzar objetivos especificos. Este proceso conlleva la planificacién, organizacion,
direccion y control de los recursos, que pueden ser humanos, financieros, tecnolégicos o
materiales.
2.3.5 Humano

Son los seres pertenecientes a la especie Homo sapiens, caracterizados por su
capacidad de razonamiento, lenguaje, creatividad y emociones complejas. Los humanos son
seres sociales y culturales, que desarrollan relaciones interpersonales, normas sociales y
estructuras organizativas. Ademas, poseen la capacidad de aprender, ensefiar, innovar y
adaptarse a su entorno de manera constante.
2.3.6 Laboral

Es todo lo relacionado con el trabajo, empleo, y las actividades que realiza una
persona de manera remunerada o no, en un entorno profesional o de produccién. Esto incluye

los derechos y obligaciones de los trabajadores y empleadores, las condiciones de trabajo,
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los contratos laborales, la seguridad y salud en el lugar de trabajo, asi como las politicas y
regulaciones que rigen las relaciones laborales.
2.3.7 Logro

Es la consecucidn o alcance de un objetivo, meta o prop6sito que una persona o grupo
se ha propuesto. Implica el resultado positivo de un esfuerzo, trabajo o dedicacion, y se
asocia comunmente con el éxito o la realizacion en diferentes areas de la vida, como la
personal, académica, profesional, deportiva o social.
2.3.8 Motivacion

Es el proceso interno que impulsa a una persona a actuar de cierta manera, orientada
a alcanzar un objetivo o satisfacer una necesidad. Es la fuerza que dirige, sostiene y regula
el comportamiento humano, influyendo en la intensidad, direccion y persistencia de las
acciones.
2.3.9 Necesidad

Es una condicién o estado en el que una persona siente carencia o falta de algo
esencial para su bienestar fisico, emocional o psicolégico. Las necesidades impulsan a los
individuos a actuar con el fin de satisfacerlas y alcanzar un estado de equilibrio o
satisfaccion.
2.3.10 Poder

Es la capacidad de influir, controlar o ejercer autoridad sobre otros, recursos o
situaciones para lograr un objetivo o imponer una voluntad.
2.3.11 Seleccion

Es el proceso de elegir entre varias opciones o alternativas para tomar una decision

basada en ciertos criterios o requisitos.
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2.3.12 Talento
Es la habilidad natural que una persona posee para realizar una tarea o actividad de

manera destacada o sobresaliente.
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Capitulo 111
Metodologia
3.1. Formulacién de hipdtesis
3.1.1 Hipétesis general
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacién
laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022.
3.1.2. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre la seleccion del personal y la motivacion laboral
en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
Existe relacion significativa entre la capacitacion profesional y la motivacién laboral
en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
Existe relacion significativa entre la formacion continua y la motivacion laboral en
docentes de la institucion educativa emblemaética “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
3.2. Variables
Variable 1: Gestion del talento humano.

Variable 2: Motivacién laboral.
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Afectuoso

Variables Definicién conceptual Definicién | Dimensiones Indicadores Escala y valoracion
operacional
Es una funcion administrativa | Se utilizé el | Seleccién de | Actitud positiva Ordinal
orientada a integrar, capacitar, | cuestionario | personal Iniciativa 1= Nunca
Variable 1 | evaluar y compensar a los | como Proactivo 2 = A veces
Gestion del | colaboradores de la entidad. Es | instrumento | Capacitacion | Recibe capacitacion 3 = Siempre
talento decir, es la formacion para | para la | profesional Motivado Recategorizacion
humano | mayores resultados de calidad | recoleccion Respetuoso 1 = Deficiente
en su desempeiio (Dessler, | de datos. El | Formacién Practica valores y | 2= Regular
1998) cuestionario | continua principios 3 =Bueno
con 9 items. Cortez
Orienta
Chiavenato (2007) especifica | Se  utilizd | Necesidad de | Proactivo
que: “La motivacion laboral es | como logro Cumple Ordinal
la capacidad que poseen las | instrumento Asume retos 1= Nunca
Variable 2 | organizaciones de generar | el Demuestra disposicion | 2 = A veces
Motivacion | estimulos con el objetivo de que | cuestionario | Necesidad de | Recibe beneficio 3 = Siempre
laboral sus trabajadores dirijan, | para el | afiliacion Cumple Recategorizacion
orienten o direccionen sus | recojo  de Exigencia 1=Malo
actitudes  para llegar  a | datos; el Planifica 2 = Regular
resultados positivos en su | mismo, Necesidad de | Confia 3 = Bueno
desempeno” (p.110). Fontf) con 24 poder Gana amigos
ems. Demuestra fidelidad
Ayuda
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3.4. Tipo y nivel de investigacion
3.4.1 Tipo de investigacion

La investigacion es basica. Para Naupas et al. (2014) la investigacion pura, también
conocida como bésica o sustantiva, se denomina "pura" porque no tiene fines comerciales ni
practicos; su impulso principal es la curiosidad y el placer de descubrir nuevos conocimientos.
Algunos la describen como el "amor a la ciencia por la ciencia”. Se llama "béasica" porque
constituye la base sobre la que se construye la investigacion aplicada o tecnoldgica, vy
"fundamental” debido a su papel crucial en el avance de la ciencia. En ese entender, con el estudio
se busco profundizar en el conocimiento de las variables de estudio en el campo de la ciencia
pedagdgica; puesto, que en gran mayoria siempre el término gestion estuvo ligado a la empresa.
3.4.2 Nivel de investigacion

El estudio es de nivel correlacional. Al respecto Garcia y Garcia (s.f.) afirman que la
investigacion correlacional, que se incluye en la metodologia no experimental, tiene como objetivo
encontrar explicaciones analizando las relaciones entre variables en sus contextos naturales, sin
intervenir ni modificar dichas variables. De forma similar, Hernandez et al. (2014) afirman que los
trabajos correlacionales “tienen como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”
(p- 93). En tal sentido, el estudio tuvo como fin determinar el grado de relacion entre las variables
de investigacion.
3.5. Método
3.5.1 Método hipotético-deductivo

Este método para Valderrama (2015) busca confrontar los resultados con lo planteado en

las hipdtesis. Siendo asi, el estudio asumid los resultados descriptivos para luego llegar a concluir
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a traves de la estadistica inferencial. Ademas, segin Maya (2014) este método permite establecer
relaciones causales y validar teorias a través de la evidencia empirica. siendo asi, se utilizo este
método; puesto que, antes de conocer los hallazgos del estudio se procedi6 a formular las hipotesis
iniciando de la observacion de la realidad y teorias existentes para luego llegar a conclusiones en
funcién de las evidencias del trabajo de campo.
3.5.2 Método Analitico

El método analitico se define como aquel que distingue las partes de un todo y procede a
la revision ordenada de cada uno de los elementos por separado (Maya, 2014). Este método fue
atil especialmente en el trabajo de investigacion, puesto que, se revisd de manera separada todo el
material necesario para la investigacion.
3.6 Disefio de investigacion

Es disefio aplicado al presente trabajo es no experimental, transeccional, correlacional. En
tal virtud, el estudio no manipula ninguna variable; pero, busca determinar el grado de relacion
entre las variables de estudio. Se considera de tipo transeccional, debido a que la informacion se
recolecta en un solo momento, y de alcance correlacional, ya que establece la relacion existente
entre las variables analizadas. Asi, Hernandez et al. (2014), dice que en el disefio no experimental
no se manipulan las variables en cuestion. Es de tipo transversal, dado que la informacion fue
recopilada en un solo punto en el tiempo. A su vez, Carrasco (2006) sefiala que este disefio ayuda
al investigador examinar y analizar la relacion entre hechos y fendmenos de la realidad (variables),
con el fin de determinar el grado de influencia o la inexistencia de relacion entre las variables

estudiadas. El esquema de trabajo es:



49

Donde:

M = Muestra

Ox = Observacion de la variable 1

Oy = Observacion de la variable 2

r = Coeficiente de correlacion entre las variables
3.7. Poblacién y muestra
3.7.1. Poblacion

Para Valderrama (2015), es la agrupacion de sujetos que tienen similares caracteristicas.

De igual forma, Portillo y Roque (2003) dice que “es un conjunto de elementos, finito o infinito,
definido por una o mas caracteristicas de todos los elementos que lo componen” (p, 45). En tal
virtud, se tomo6 como poblacién a 184 docentes de la I. E. emblematica “Mariscal Caceres” de la
provincia de Huamanga del distrito Ayacucho durante el afio escolar 2024.
Tabla 1

Poblacion de docentes de la institucion educativa emblemdtica “Mariscal Caceres”, Ayacucho

2024
Sexo
Docentes : . Total
Masculino Femenino
Educacion primaria 15 21 36
Educacién secundaria 79 69 148
Total 94 90 184

Nota. Base de datos ESCALE-Ministerio de Educacion 2023.
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3.7.2 Muestra

La muestra es la parte que se obtiene del total de la poblacion de estudio. Al respecto, Arias
(2016), menciona que la muestra “es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion accesible” (p. 83). Siendo asi, la muestra de estudio fueron 142 docentes de la I. E.
emblematica “Mariscal Céaceres”, ubicada en el distrito de Ayacucho, provincia de Huamanga,
departamento de Ayacucho, durante el afio escolar 2022.

Tabla 2

Muestra de docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2024

Docentes - Sexo - Total
Masculino Femenino
Educacion primaria 10 12 22
Educacién secundaria 65 55 120
Total 94 90 142

Nota. Base de datos ESCALE-Ministerio de Educacion 2023.
3.7.3 Técnica de muestreo

La técnica de muestreo aplicado a la investigacion es la probabilistica aleatorio simple.
Este tipo de muestreo Segun Otzen y Manterola (2017) Garantiza que todos los miembros de la
poblacion objetivo tengan igualdad de oportunidades para ser seleccionados en la muestra; esto
implica que la probabilidad de designacion de un individuo es independiente de la de los demas
miembros que conforman la poblacion, por lo que “cada unidad que compone la poblacion tiene
la misma posibilidad de ser seleccionado. Este método también se lo conoce como sorteo, rifa o la
tombola” (LOpez, 2004, p. 70). En tal virtud, para la determinacion de la muestra se aplico el
siguiente calculo:

z%pq.N

= = 142
E2(N—1) + z%.pq

n



o1

Donde:

n = muestra

z = nivel de confianza, 95%:2 = 47.5%:100 = 0,475

p = probabilidad de éxito, 60%:100 = 0,6

g = probabilidad de fracaso, 40%:100 = 0,4

E =Nivel de error, 0,05%:100 = 0,05

N = Poblacién = 184.
3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1 Técnicas

La técnica asumida para el desarrollo del trabajo fue la encuesta. Segun Velasquez y Rey
(2013), la “encuesta es el método de recopilacion de datos acerca de opiniones y conocimientos”
(p. 167). A su vez, Herndndez et al. (2014) manifiestan que la encuesta es una técnica que consiste
en la recoleccidn de datos a través de un conjunto de preguntas estructuradas, dirigidas a un grupo
especifico de personas (muestra) con el fin de obtener informacion sobre sus opiniones,
comportamientos, actitudes o caracteristicas demogréficas. en razén a ello, se aplico la encuesta a
los docentes tanto de educacion primaria y educacion secundaria en el acopio de datos sobre las
variables de estudio.
3.8.2 Instrumentos

Para el proceso de recopilaciéon de informacion se emple6 el cuestionario, el cual para
Cordova (2013) es para el “acopio de datos muy preferida por personas que realizan
investigaciones y sirven para conocer una o mas variables a través de un conjunto de interrogantes
formulados por escrito en base a indicadores” (p. 108). Para la elaboracion del presente trabajo se

aplicaron dos cuestionarios: uno correspondiente a la variable gestion del talento humano,
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compuesto por 9 items distribuidos en tres dimensiones; y otro referido a la variable motivacion
laboral, conformado por 24 items, igualmente organizados en tres dimensiones. Los instrumentos
fueron aplicados de forma directa los docentes de la institucion educativa; quiénes, lograron
responder los items de cada cuestionario.
3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos
3.9.1 Validez

La validacion para Valderrama (2015) implica verificar si un instrumento realmente mide
lo que pretende medir y si los resultados obtenidos son confiables y representativos del fendmeno
estudiado. Este proceso de validacion suele involucrar una revision exhaustiva de la consistencia
interna del instrumento, la coherencia l6gica de sus componentes y la precision con la que los
resultados pueden ser replicados en diferentes contextos o con diferentes muestras. A
continuacion, se muestra los resultados de la validacion por los expertos:
Tabla 3

Resultado de juicio de expertos del cuestionario sobre la gestion del talento humano

items
Expertos Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 95 95 95 95 90 95 90 90 95 90 93
2 80 80 75 80 75 80 80 80 75 85 79
3 85 95 90 90 85 95 90 90 90 90 90
Promedio de ponderacion 87,3%

La validez del instrumento para medir la variable gestion del talento humano fue evaluada
por tres expertos, quienes le otorgaron un puntaje de validez de 87,3 %; por lo que, el instrumento

alcanzd un nivel de validez considerado bueno; por ende, fue aplicado para el acopio de los datos.
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Tabla 4

Resultado de juicio de expertos del cuestionario sobre motivacion laboral

Items
Expertos Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 85 95 90 90 85 95 90 90 90 90 90
2 85 85 85 85 85 85 70 85 90 85 84
3 95 95 95 95 90 95 95 95 100 95 95
Promedio de ponderacion 89.7%

El instrumento validado para la variable motivacion laboral encontrd una valoracion del
89,7 % por parte de los expertos, lo que indica un nivel de validez considerado bueno; en
consecuencia, se procedio a su aplicacion para la recoleccion de la data.
3.9.2 Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad del instrumento se usé el coeficiente Alfa de Cronbach,
ya que calcula la correlacion de cada reactivo o item con cada uno de los otros, resultando una
gran cantidad de coeficientes de correlacion, en funcidn de la base de datos de la prueba piloto en
10 sujetos. Los resultados que los instrumentos presentaron una consistencia interna de nivel
buena.

Variable 1: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,842 9
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Variable 2: motivacion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,859 24

3.10 Técnicas de procesamiento de datos

Para el proceso de acopio de la informacion primero se visito la institucion educativa
“Mariscal Caceres”, con la finalidad de solicitar acceder para el acopio de la informacion; es decir,
para encuestar a los docentes. Una vez, autorizado por la direccion se procedié a encuestar a los
docentes; luego, se procedio a descargar los datos en el Excel; para luego, ser procesado en el
SPSS-V26.0 de alli, se logro los resultados estadisticos. En tal virtud, los resultados de las tablas
de contingencia fueron encontrados aplicando la estadistica descriptiva; mientras que, la prueba
de hipotesis fue hallado empleando la estadistica inferencial con la estadistica no paramétrica.
3.11. Aspectos éticos

El presente trabajo es de elaboracion auténtica, puesto que los aportes tedricos tomados de
otros autores fueron debidamente citados conforme a las normas APA — séptima version; por lo
tanto, se trata de un trabajo de redaccién original. Asimismo, los datos utilizados en la
investigacion fueron proporcionados por los docentes de la I. E. emblematica “Mariscal Caceres”,
Como tal, las apreciaciones emitidas por los participantes en funcion del contenido del cuestionario

no fueron expuestas de manera individual ni asociadas a su identidad; por ello, los datos
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recolectados fueron tratados con estricta reserva. Asimismo, el estudio se desarrollé conforme a la

estructura y lineamientos establecidos para los trabajos de investigacion de la universidad.



Capitulo IV

Resultados y Discusion

4.1. Resultados a nivel descriptivo

Tabla 5

Gestion del talento humano y motivacion laboral
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Motivacioén laboral

Malo Regular Bueno Total

Deficiente f 1 0 0 1

% 0,7% 0,0% 0,0% 0,7%

Gestidn del talento humano Regular f 0 18 7 25
% 0,0% 12,7% 4,9% 17,6%

Bueno f 0 3 113 116

% 0,0% 2,1% 79,6% 81,7%

Total f 1 21 120 142
% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los docentes de la I.E. “Mariscal Caceres”

La tabla 5, muestra que el 81,7 % de los docentes percibe la gestion del talento humano en

un nivel bueno; el 17,6 % la califica como regular, mientras que el 0,7 % la considera deficiente.

De otro lado, el 84,5% de los docentes, presenta una buena motivacion laboral; el 14,8% regular;

mientras que, el 0,7% malo. Por tal razdn, se interpreta que, una gestion del talento humano de

nivel bueno guarda relacion con una buena motivacion laboral docente.

Tabla 6
Seleccion del personal y motivacion laboral

Motivacién laboral

Malo Regular Bueno Total

Deficiente f 1 1 2 4

f% 0,7% 0,7% 1,4% 2,8%

Seleccién del personal Regular f 0 17 8 25
% 0,0% 12,0% 5,6% 17,6%

Bueno f 0 3 110 113

% 0,0% 2,1% 77,5% 79,6%

Total f 1 21 120 142
% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los docentes de la I.E. “Mariscal Caceres”
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Latabla 6, evidencia que el 79,6 % de los docentes percibe la seleccion del personal docente
en un nivel bueno; el 17,6 % la califica como regular, mientras que el 2,8 % la considera deficiente.
De otro lado, el 84,5% de los docentes, presenta una buena motivacion laboral; el 14,8% regular;
mientras que, el 0,7% malo. Por tal razon, se concluye que, una buena seleccion del personal

docente guarda relacion con una buena motivacién laboral docente.

Tabla 7
Capacitacion profesional y motivacion laboral
Motivacion laboral Total
Malo Regular Bueno
Deficiente f 1 3 2 6
% 0,7% 2,1% 1,4% 4,2%
Capacitacidon profesional Regular f 0 14 10 24
% 0,0% 9,9% 7,0% 16,9%
Bueno f 0 4 108 112
% 0,0% 2,8% 76,1% 78,9%
Total f 1 21 120 142
% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los docentes de la I.LE. “Mariscal Caceres”

En la tabla 7, se observa que el 78,9% de los docentes percibe su capacitacion profesional
en el nivel bueno; el 16,9% como regular; mientras que, el 4,2% califica como deficiente. De otro
lado, el 84,5% de los docentes, presenta una buena motivacion laboral; el 14,8% regular; mientras
que, el 0,7% malo. Por tal razon, se infiere que, una buena capacitacion profesional guarda
asociacion con una buena motivacion laboral docente.

Tabla 8

Formacion continua y motivacion laboral

Motivacién laboral

Malo Regular Bueno Total
Formacion continua Regular f 1 17 10 28
% 0,7% 12,0% 7,0% 19,7%
Bueno f 0 4 110 114
f% 0,0% 2,8% 77,5% 80,3%
Total f 1 21 120 142
% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%

Nota. Resultados de encuesta aplicado a los docentes de la I.E. “Mariscal Cdaceres”
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En la tabla 8, se muestra que el 80,3% de los docentes percibe su formacién continua en el

nivel bueno; mientras que, el 19,7% como regular. De otro lado, el 84,5% de los docentes, presenta

una buena motivacion laboral; el 14,8% regular; mientras que, el 0,7% malo. Por ende, se deduce

que, una formacién continua de nivel bueno se asocia con una buena motivacion laboral docente.

4.2 Resultados a Nivel Inferencial

4.2.1 Prueba de Normalidad

Tabla 9
Prueba de Normalidad - Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Gestion del
talento Motivacién  Seleccion del ~ Capacitacion Formacion
humano laboral personal profesional continua
N 142 142 142 142 142
Parametros normales?®® Media 2,81 2,84 2,77 2,75 2,80
Desv. Desviacion 411 ,388 ,486 525 ,399
Méximas diferencias Absoluto ,495 ,507 479 474 492
extremas Positivo ,322 ,338 ,316 315 311
Negativo -,495 -,507 -,479 -474 -,492
Estadistico de prueba ,495 ,507 479 474 492
Sig. asintotica(bilateral) ,000°¢ ,000°¢ ,000°¢ ,000° ,000¢

Segun los resultados de la tabla 10, se percibe que en las variables de estudio y las

dimensiones de la variable 2 tienen un nivel de significancia menor a 0,05 (p<0,05) se rechaza el

Ho aceptando la H1, se deduce que la distribucién estadistica de la muestra es no normal. Por

consiguiente, se concluye usar la prueba no paramétrica para contrastar la hipétesis en este caso

la Tau_b de Kendall.

4.2.2 Prueba de Hipétesis General

a. Sistema de hipdtesis

H,: rry = 0; No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la

motivacion laboral en docentes de la institucion educativa emblemadtica “Mariscal

Caceres”, Ayacucho 2022.
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H;: Iy # 0; Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion

laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022,

b. Nivel de significancia
p=0,05
c. Prueba estadistica
Tau_b de Kendall.
d. Decision estadistica:
p<0,05 se rechaza la Hipo6tesis nula (Ho) y se acepta la Hip6tesis Alterna (Ha)
e. Resultados
Tabla 10

Resultado de la hipotesis general: Gestion del talento humano y motivacion laboral

Gestion del
talento Motivacién
humano laboral

Tau_b de Gestion del talento Coeficiente de correlaciéon 1,000 757
Kendall humano Sig. (bilateral) . ,000
N 142 142
Motivacidn laboral Coeficiente de correlacion 757" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 142 142

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El estadigrafo Tau-b de Kendall indica que el nivel de significancia obtenido es 0,000,

siendo menor que 0,05, lo que ayuda a rechazar la hipotesis nula (Ho). De igual modo, el valor del
coeficiente es 0,757, lo que evidencia la existencia de una asociacion directa y fuerte entre las
variables. En consecuencia, se concluye que existe una asociacion relevante entre las variables
estudiadas de gestién del talento humano y la motivacion laboral en docentes de la I. E.
emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022. Asimismo, permite deducir que una correcta
gestion del talento humano influye directamente en el incremento de la motivacion laboral del

personal docente. Esto sugiere que las politicas y practicas orientadas al desarrollo, reconocimiento
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y bienestar del talento humano generan un impacto positivo en el compromiso y desempefio de los
docentes. En este sentido, el estudio evidencia que fortalecer los procesos de gestion del talento
humano no solo mejora el clima laboral, sino que también potencia la calidad educativa
institucional.

4.2.3 Prueba de Hipotesis Especifica 1
a. Sistema de hipdtesis
H,: rry = 0; No existe relacion significativa entre la seleccion del personal y la motivacion

laboral en docentes de la institucién educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022.

H,: Ity # 0; Existe relacion significativa entre la seleccién del personal y la motivacion
laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022.

b. Nivel de significancia

p=0,05

c. Prueba estadistica

Tau_b de Kendall.

d. Decision estadistica

p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

e. Resultados

Tabla 11
Resultado de la hipétesis especifica 1: Seleccion del personal y motivacion laboral
Seleccion del Motivacion
personal laboral
Seleccion del personal Coeficiente de correlacion 1,000 ,688™
Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de Kendall N 142 142
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,688™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 142 142

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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El estadigrafo Tau-b de Kendall evidencia que el nivel de significancia encontrado fue
0,000, valor inferior a 0,05, lo que conlleva al rechazo de la hipdtesis nula (Ho). Asimismo, el
coeficiente alcanzado (0,688) muestra la presencia de una asociacion directa y de magnitud
considerable entre las variables. Consecuentemente, se concluye que existe una asociacién
estadisticamente relevante entre la seleccion del personal y la motivacion laboral en los docentes
de lal. E. emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho, 2022. De la misma manera permite afirmar
que los procesos de seleccidn del personal inciden directamente en los niveles de motivacion
laboral. Esto implica que una seleccion adecuada basada en competencias, méritos y perfil
profesional favorece la verificacion del docente con la institucién, incrementa su satisfaccion y
compromiso con las metas organizacionales. En tal sentido, el estudio evidencia que una gestion
eficiente en la seleccidn del talento docente contribuye significativamente a la consolidacion del
clima laboral y a la incremento del desempefio educativo institucional.
4.2.3 Prueba de Hipdtesis Especifica 2

a. Sistema de hipotesis

Ho: rry = 0; No existe relacion significativa entre la capacitacion profesional y la
motivacion laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal
Caceres”, Ayacucho 2022.

H;: rry # 0; Existe relacion significativa entre la capacitacion profesional y la motivacién
laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho
2022,

b. Nivel de significancia

p=0,05

c. Prueba estadistica
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Tau_b de Kendall.

d. Decision estadistica

p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha
e. Resultados

Tabla 12
Resultado de la hipotesis especifica 2: Capacitacién profesional y motivacion laboral

Capacitacion Motivacion
profesional laboral

Capacitacion profesional Coeficiente de correlacion 1,000 631
Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de Kendall N 142 142
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 631" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 142 142

Nota. **. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El estadigrafo Tau-b de Kendall evidencia que el nivel de significancia encontrado fue

0,000, valor menor que 0,05, lo que rechaza la hipdtesis nula (Ho). Asimismo, el coeficiente
alcanzado (0,631) indica la existencia de una relacion directa y de magnitud moderada entre las
variables. Consecuentemente, se concluye que hay una asociacion estadisticamente relevante entre
la capacitacion profesional y la motivacion laboral en los docentes de la I. E. emblematica
“Mariscal Caceres”, Ayacucho, 2022. De la misma manera, permite afirmar que la capacitacion
profesional constituye un factor determinante en el fortalecimiento de la motivacion laboral
docente. Esto sugiere que los programas de formacion y actualizacion profesional no solo mejoran
las competencias pedagdgicas, sino que también incrementan el sentido de pertenencia, la
satisfaccion y el compromiso del profesorado con los fines institucionales. En este sentido, se
infiere que una politica sostenida de capacitacion y desarrollo profesional repercute positivamente
en la calidad de la labor docente y en el logro de una educacién de mayor excelencia.

4.2.4 Prueba de Hipotesis Especifica 3

a. Sistema de hipétesis
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H,: Iy = 0; No existe relacion significativa entre la formacion continua y la motivacion

laboral en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho

2022.
H;: I'ry # 0; Existe relacion significativa entre la formacion continua y la motivacion laboral

en docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022.
b. Nivel de significancia

p=0,05

c. Prueba estadistica

Tau_b de Kendall.

d. Decision estadistica: p<0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha

e. Resultados

Tabla 13

Resultado de la hipotesis especifica 3: formacidn continua y motivacion laboral

Formacion  Motivacién

continua laboral
Tau_b de Formacion continua Coeficiente de correlacion 1,000 667"
Kendall Sig. (bilateral) . ,000
N 142 142
Motivacién laboral Coeficiente de correlacion 667" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 142 142

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

El estadigrafo Tau-b de Kendall presenta un nivel de significancia de 0,000, valor inferior
a 0,05, lo que permite rechazar la hipdtesis nula (Ho). De igual modo, el coeficiente obtenido
(0,667) evidencia la presencia de una asociacion directa y de magnitud considerable entre las

variables. Consecuentemente, se concluye que hay una asociacion estadisticamente relevante entre
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la formacidn continua y la motivacion laboral en los docentes de la I. E. emblematica “Mariscal
Caceres”, Ayacucho, 2022. Asimismo, permite afirmar que la formacion continua incide de
manera directa y significativa en la motivacion laboral del personal docente. Esto indica que las
posibilidades de actualizacion, perfeccionamiento y desarrollo profesional fortalecen el
compromiso, la satisfaccion y la actitud positiva hacia el trabajo docente. En este sentido, se infiere
que la inversidn institucional en programas de formacion continua no solo contribuye al
crecimiento profesional de los maestros, sino que también promueve una cultura organizacional
orientada al aprendizaje permanente y a la mejora del desempefio educativo.
4.3. Discusion de resultados

El presente trabajo presento como fin analizar la relacion entre la gestion del talento
humano y la motivacion laboral de los docentes de la I. E. emblematica “Mariscal Caceres” de
Ayacucho, durante el afio 2022. Bajo un enfoque correlacional, se examinaron diversos
componentes de la gestion del talento humano, tales como la seleccion del personal, la capacitacion
profesional, la formacion continua y la gestion integral del talento humano, con el propdsito de
determinar su incidencia en la motivacion laboral docente. Los hallazgos obtenidos mediante el
andlisis estadistico, mediante la aplicacion del estadigrafo Tau-b de Kendall, evidenciaron la
presencia de relaciones estadisticamente significativas entre las variables estudiadas. En este
sentido, se procedera a discutir estos hallazgos, contrastandolos con la literatura existente, para
comprender mejor como la gestion del talento humano se relaciona con la motivacion laboral de
los docentes en este contexto educativo especifico.

En lo referente a la hipdtesis general, se constatd que hay una asociacion significativa entre
la gestion del talento humano y la motivacion laboral en docentes de la institucion educativa

emblematica "Mariscal Céaceres", Ayacucho 2022. Los hallazgos encontrados mediante la
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aplicacion del estadigrafo Tau-b de Kendall evidencian un coeficiente de correlacion de 0,757 y
un nivel de significancia de 0,000 (p < 0,05), lo que rechaza la hipotesis nula (Ho). Estos resultados
confirman la existencia de una asociacion directa, positiva y estadisticamente relevante entre la
gestién del talento humano y la motivacion laboral de los docentes. En ese sentido, se infiere que
una correcta gestion del talento humano se asocia con mayores niveles de motivacién laboral. Este
hallazgo concuerda con el estudio realizado por Quispe (2018), quien report6 una correlacién alta
(t = 0,817) entre ambas variables en docentes de una |. E. de Ayacucho, reforzando asi la
consistencia de los resultados obtenidos en la presente investigacion. La similitud en los hallazgos
de ambos estudios refuerza la idea de que una gestién eficiente de los recursos humanos ayuda a
la motivacion laboral de los docentes, lo que, a su vez, mejora la calidad educativa. Sin embargo,
en el estudio de Uvidia (2020), el coeficiente de correlacion obtenido fue de 0.534, indicando una
correlacion moderada. Esto sugiere que, aunque ambos estudios concluyen la existencia de una
asociacion relevante, la fuerza de la correlacion puede variar dependiendo de factores contextuales
y las caracteristicas especificas de las muestras utilizadas.

En relacion a la hipotesis especifica 1, se determind que presenta una asociacion
significativa entre la seleccion del personal y la motivacion laboral, los resultados del estudio
muestran un coeficiente de correlacidn de 0.688 y una significancia de 0.000. Esto indica que una
correcta distribucién de personal esta significativamente relacionada con la motivacién laboral de
los docentes. Este resultado se alinea con lo encontrado por Benavente et al. (2018), quienes
identificaron una asociacion positiva moderada entre la motivacion laboral y la gestion del talento
humano, incluidas las préacticas de seleccion de personal, en una muestra de docentes en una unidad
educativa en Ucayali. Sin embargo, algunos estudios, como el de Zambrano (2018), plantean que

la motivacion laboral en docentes esta mas influenciada por el contexto en el que trabajan que por
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las estrategias de seleccion de personal. En el caso de Zambrano (2018), se observé que los factores
contextuales como la satisfaccion con el entorno laboral y la percepcion de los desafios del rol
docente juegan un papel mas destacado. Este contraste sugiere que la seleccién del personal,
aunque importante, no es el Gnico factor que determina la motivacion de los docentes, y otros
elementos del entorno también pueden tener una gran incidencia.

Para la hipotesis especifica 2, se evidencié que hay asociacion entre la capacitacion
profesional y la motivacion laboral también fue confirmada, con un coeficiente de correlacion de
0.631 y una significancia de 0.000. Este resultado sugiere que una adecuada capacitacion
profesional contribuye de forma relevante a la motivacién laboral de los docentes. En este sentido,
se concuerda con lo indicado en el estudio de Moncada (2019), quien resalta que las oportunidades
de participacién en capacitaciones y cursos son cruciales para mantener la motivacion de los
docentes, ya que estas acciones mejoran sus competencias y su desempefio laboral. De igual
manera, Gallardo (2021) encontrd que una mayor motivacion laboral est4 asociada con un mejor
desempefio docente, lo que implica que la capacitacion juega un rol crucial en este proceso.

En contraste, estudios como el de Ortiz et al. (2021) sugieren que la motivacion laboral
puede estar mas relacionada con las condiciones laborales generales que con los programas de
capacitacion en particular. Esto sugiere que, aunque la capacitacion es un factor importante, su
impacto podria depender también de otros aspectos organizacionales y del contexto de trabajo.

Con respecto a la hipétesis especifica 3: Se demostrd que se presenta una asociacion
significativa entre la formacion continua y la motivacion laboral también fue aceptada. El analisis
estadistico reveld un coeficiente de correlacion de 0.667 y un valor de significancia de 0.000, lo
que indica una relacion fuerte y positiva entre la formacion continua y la motivacion laboral. Este

hallazgo es consistente con los estudios de Medina y Ninanya (2019), Asimismo, diversos estudios
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han evidenciado que la gestion del talento humano, que comprende procesos como la formacién
continua, mantiene una relacion significativa con el desempefio docente. Este hallazgo resalta la
importancia de promover espacios permanentes de actualizacion y desarrollo profesional, ya que
la formaciéon continua no solo fortalece las competencias pedagdgicas, sino que también
contribuye al crecimiento profesional y a mayores niveles de satisfaccion laboral en los docentes.

En este caso, se observa una fuerte coincidencia con las investigaciones que destacan la
importancia de las oportunidades de aprendizaje continuo, como las observadas por Benavente et
al. (2018), quienes encontraron que la motivacion laboral se ve favorecida cuando los docentes
tienen acceso a procesos de formacion continua. Sin embargo, es importante sefialar que algunos
estudios, como el de Armas (2022), muestran que la asociacion entre la motivacién laboral y la
formacion continua puede ser mas moderada, lo que sugiere que la motivacién laboral no depende
exclusivamente de la formacion, sino también de otros factores motivacionales y organizacionales.
Finalmente, con el desarrollo del trabajo se consiguié demostrar que una correcta gestion permite
desarrollar el talento de los docentes; asimismo, contar con docentes bien motivados hace que
trabajen hacia el logro de los objetivos previstos en el proyecto educativo institucional (PEI).
Ademas, el estudio serviré de base para otros trabajos de investigacion.

En este orden de ideas, las conclusiones del estudio deben interpretarse con precaucion
debido a su disefio correlacional, lo que impide establecer relaciones causales entre las variables.
Aungue se presentd una asociacion relevante entre la gestion del talento humano y la motivacion
laboral, no se puede afirmar que una buena gestion cause directamente una mayor motivacion, ni
viceversa. Ademas, la muestra estuvo limitada a una sola institucion educativa en Ayacucho, lo
que restringe la posibilidad de generalizar los resultados a otros contextos. Tampoco se

consideraron otras variables que podrian haber influido en la motivacion laboral, como las
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condiciones laborales o las relaciones interpersonales. Por ultimo, el uso exclusivo de un
cuestionario como instrumento de medicion podria haber introducido sesgos en las respuestas.

Ademads, aunque no se presentaron resultados inesperados, la alta correlacion entre
formacion continua y motivacion laboral (0.667) resalta como un hallazgo importante, sugiriendo
que el acceso a oportunidades de desarrollo profesional incrementa la motivacion de los docentes.
Sin embargo, este hallazgo debe interpretarse como una correlacion, no como una relacién causal.
Para futuras investigaciones, se sugiere adoptar disefios experimentales o cuasiexperimentales que
permitan establecer causalidad, ampliar la muestra a otros contextos educativos, incluir variables
adicionales como las condiciones laborales o el liderazgo institucional, y realizar estudios
longitudinales para observar la evolucion de estas relaciones a lo largo del tiempo.

En conclusién, el estudio evidencia que una gestion eficaz del talento humano esta
significativamente asociada con la motivacion laboral de los docentes, pero los resultados deben
interpretarse con cautela debido al disefio correlacional. Se recomienda continuar investigando
este tema con enfoques metodoldgicos mas amplios para profundizar en la comprensién de estas

relaciones.
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Conclusiones

Los resultados obtenidos mediante el estadigrafo Tau_b de Kendall evidenciaron un nivel
de significancia de 0,000, valor inferior al umbral establecido de 0,05, lo que rechazd la hip6tesis
nula, confirmando la existencia de una asociaicdn estadisticamente significativa entre las variables
de estudio. El coeficiente de correlacién obtenido (0,757) evidencia la existencia de una asociaicon
positiva y fuerte entre la gestion del talento humano y la motivacién laboral. En ese sentido, se
concluye que una correcta gestion del talento humano se asocia de manera significativa con
mayores niveles de motivacion laboral en los docentes de la I. E. emblematica “Mariscal Caceres”
de Ayacucho en el afio 2022.

El andlisis estadistico realizado mediante el coeficiente Tau-b de Kendall presenté un nivel
de significancia de 0,000, valor inferior al nivel de significancia dado (a = 0,05).

Consecuentemente, se rechazo la hipdtesis nula (H,). Asimismo, el coeficiente de correlacion
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obtenido (tb = 0,688) muestra la presencia de una asociacién positiva y moderadamente fuerte
entre las variables estudiadas. Por lo tanto, se concluye que una adecuada seleccién del personal
se relaciona de manera significativa con un mayor nivel de motivacion laboral en los docentes de
la l. E. Emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho, durante el afio 2022.

El andlisis estadistico efectuado mediante el coeficiente Tau-b de Kendall mostr6 un nivel
de significancia de 0,000, valor inferior al nivel de significancia establecido (a = 0,05), lo que
rechazod la hipdtesis nula (H,). Asimismo, el coeficiente de correlacion encontrado (tb = 0,631)
muestra la presencia de una asociacion positiva y moderadamente fuerte entre las variables
estudiadas. Consecuentemente, se concluye que una adecuada capacitacion profesional se asocia
de manera significativa con un mayor nivel de motivacion laboral en los docentes de la I. E.
Emblematica “Mariscal Céceres” de Ayacucho, durante el afio 2022.

El analisis estadistico realizado mediante el coeficiente Tau-b de Kendall mostré un nivel
de significancia de 0,000, valor inferior al nivel de significancia establecido (a = 0,05), lo que
rechazd la hipotesis nula (H,) y aceptar la hipdtesis alterna (H.). Ademas, el coeficiente de
correlacion encontrado (tb = 0,667) muestra la presencia de una asociaicon positiva y
moderadamente fuerte entre las variables estudiadas. Consecuentemente, se concluye que una
adecuada formacion continua se asocia de manera significativa con un mayor nivel de motivacion
laboral en los docentes de la I. E. Emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho, durante el afio

2022.



71

Recomendaciones

Al Ministerio de Educacion, desarrollar programas sobre gestion del talento humano en la
mejora de la motivacion laboral con la finalidad de tener docentes contentos con su puesto de
trabajo y asi mejorar su desempefio profesional.

A la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, robustecer la capacidad de los
directivos sobre el control de la gestion del talento humano a través de talleres o cursos formativos
para fomentar la motivacién laboral en sus docentes que traera consigo mejoras en el desempefio
docente.

A la direccion de la institucion educativa, mediante el area de coordinacion pedagogica,
realizar talleres sobre gestion del talento humano y motivacion laboral para fomentar un trabajo
comprometido y efectivo por parte de los docentes.

A los docentes de las instituciones proponer nuevas formas de ser liderados, entablar

didlogos con el equipo directivo para la gestion de talentos y fomentar la motivacion laboral. Esto
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se puede realizar a través de actividades y talleres de afianzamiento, de creacion de vinculos

emocionales.
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Anexo 1
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motivacién laboral en docentes de la
Institucidn  Educativa  “Mariscal
Caceres”, Ayacucho 2022.

Identificar la relacidn que existe
entre la capacitacion profesional y la
motivacion laboral en docentes de la
Institucidn  Educativa  “Mariscal
Caceres”, Ayacucho 2022.

Establecer la relacidn que existe
entre la formacion continua y la
motivacion laboral en docentes de la
Institucidn  Educativa  “Mariscal
Caceres”, Ayacucho 2022.

del personal y la motivacion

laboral en docentes de la
Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal

Céceres”, Ayacucho 2022.

Existe relacion entre la
capacitacion profesional y la
motivacién laboral en docentes
de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal
Céaceres”, Ayacucho 2022.

Existe relacion entre la
formacion  continua  y  la
motivacion laboral en docentes
de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal
Céceres”, Ayacucho 2022.

Y: Motivacion laboral

Dimensiones
¥y : Necesidad de logro
V,: Necesidad de afiliacion
Vy: Necesidad de poder

Poblacion: 184 docentes de la Institucion

Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Alyacucho —2024.
Muestra: 142 docentes de educacién
primaria y segundaria de la Institucion
Educativa Emblematica “Mariscal
Céceres”. Ayacucho —2024.
Técnica de muestreo: Probabilistico
aleatorio simple.

Técnicas e instrumentos

*  Técnica: Encuesta

+  Instrumento: Cuestionario
L ]

Validez y confiabilidad de instrumentos
¢ Validez: Juicio de expertos
¢ Confiabilidad: Alfa de Cronbach

Técnicas de procesamiento de datos:
Estadistico SPSS version 26.0.

Resultados a nivel descriptive: Tablas de
contingencia.

Resultados a nivel inferencial: Estadigrafo
de Tau b de Kendal.




Anexo 2

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
MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO
SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Presentacion: agradecerle anticipadamente por su colaboracion, por favor no escriba su
nombre, es anonimo y confidencial.
Indicaciones: Marque con un aspa(x) segun corresponda.

Categorias Nunca A veces Siempre

Caodigo 1 2 3

GESTION DEL TALENTO HUMANO

=)
(8]

Dimension: seleccion de personal 1

1. ;Considera que los docentes poseen actitudes y conductas positivas en la
institucion educativa donde labora?

[Se]

. (Considera que existe iniciativa por parte de los docentes a la hora de efectuar
actividades programadas por la institucion educativa?

3. ;Existe proactividad por parte de los docentes de la institucion de la institucion
educativa?

2
[¥8]

Dimension: capacitacién profesional |

4. ;Considera que recibe capacitacion adecuada de parte del Ministerio de
Educacion, la UGEL y la direccion para mejor desempeiio en la enseflanza?

5. (Considera que percibe motivacion de parte de la direccion en la institucion
educativa en el cual labora?

6. ;Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar decisiones en el
proceso de enseflanza aprendizaje y otras actividades adyacentes a su
desemperio profesional?

2
(¥ S ]

Dimension: formacion continua 1

7. {Considera usted que los docentes mejoran en la practica de valores y principios
en la institucion educativa donde labora?

8. (Considera que los docentes se actualizan en sus conocimientos y formacion
personal y profesional para una mejor atencion a los usuarios (padres de
familia y estudiantes)?

9. (Considera que los docentes brindan una orientacion de calidad a los padres de
familia sobre las capacidades que debe lograr su hijo en el ciclo y grado de
estudios?




Rango total posible: 0 — 27 puntos

Baremo general en 3 niveles

Deficiente gestion del talento humano: 0 — 9 puntos

(Falta de planificacién, comunicacion y apoyo al desarrollo del personal.)

Regular gestion del talento humano: 10 — 18 puntos

(Politicas basicas de recursos humanos, pero con areas de mejora en la capacitacion y la motivacion)
Buena gestion del talento humano: 19 — 27 puntos

(Gestion estratégica, continua capacitacion, comunicacion efectiva y un ambiente de alta motivacion y

rendimiento)



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
MAESTRIA EN EDUCACION, MENCION GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO
SOBRE MOTIVACION LABORAL

Presentacion: estimado (a) colega le pido ser sincera al emitir tus respuestas; A continuacion,
te presentamos algunas proposiciones y situaciones relacionadas al trabajo que realiza, en cada
una de ellas.

Instrucciones:
e Debe marcar con una “x” la alternativa que usted seleccione de acuerdo a su opinion.

o Considera la siguiente escala:

Categorias Nunca A veces Siempre
Cadigo 1 2 3
n.° MOTIVACION LABORAL 123

1 | Cuando me preparo con tiempo me salen bien las cosas.

2 | Disfruto mucho las tareas que exigen emplearme a fondo para cumplirlas

3 | Prefiero los trabajos que estan llenos de retos.

4 | Disfruto las tareas dificiles que implican obstaculos a vencer.

5 | Cuando hago algo, estoy dispuesto a vencer todos los obstaculos.

6 | Me satisfacen los resultados cuando benefician a la mayoria.

7 | Lo importante es empezar, aun cuando cueste mucho trabajo culminarlo.

8 | En el trabajo grupal, los mejores resultados se logran cuando hay exigencia

mutua.

9 | La cualidad que mas me impacta de alguien es su amabilidad.

10 | Planifico las actividades en las cuales pueda reunirme con personas

afectuosas.

11 | Cada vez que puedo relaciono el trabajo con la oportunidad de hacer amigos.

12 | Me siento mas confiado cuando tengo el apoyo de mis superiores.

13 | Los resultados son mas importantes cuando se logran amigos.

14 | Valoro en la organizacion la fidelidad con los compromisos asumidos.

15 | En el trabajo hay que ayudar a los demas cuando cometen errores.




16 | El exito del trabajo depende del grado de afecto entre los compaieros de

equipo.

17 | Saberme responsable de mi grupo contribuye a mi realizacion personal.

18 | Hay que ser claros con los demds para que entiendan las cosas.

19 | Todas las tareas son importantes si uno sabe entenderlas apropiadamente.

20 | Yo prefiero ayudar a las personas que tratan de superar la pobreza.

21 | Es importante al ser jefe utilizar los beneficios institucionales en provecho

propio.

22 | Me satisface cuando hago prevalecer la fuerza sobre la razon.

23 | Me produce regocijo al tener la oportunidad de mandar.

24 | A la gente hay que tratarla duramente para que sean utiles.

iMuchas gracias por su colaboracion!

Rango total posible: 0 — 72 puntos

Baremo general en 3 niveles

Mala motivacion laboral: 0 — 24 puntos

(Falta de compromiso, apatia ante los retos y escasa disposicion para colaborar con los demas.
Predomina la desmotivacién y el interés personal)

Regular motivacion laboral: 25 — 48 puntos

(Cumplimiento de las tareas con cierto interés, pero sin entusiasmo constante. Requiere estimulos
externos para mantener la motivacion y mejorar su desempefio.)

Buena motivacion laboral: 49 — 72 puntos

(Alta disposicién al logro, actitud positiva ante los retos y fuerte compromiso con el trabajo en equipo.

Predomina la motivacion interna y el deseo de superacién personal y colectiva.)



Anexo 3

Ficha técnica

Instrumento

Cuestionario para medir la gestién del talento humano

Autor

Aflo de edicion
Pais de origen
Ambito de aplicacion

Disponible
Administracion
Objetivo
Duracion

Dimensiones

Campo de aplicacion
Validez estadistica

Indice de confiabilidad

Calificacion

Medina Nivin, Cynthia Solange
Ninanya Calderon, Estefani Janeth
2019

Peru.

Instituciones publicas

https:/lc.cx/eA xyP

Individual

Valorar las competencias directivas.
40 minutos

Seleccion de personal

Capacitacion profesional

Formacion continua

Docentes de una institucion educativa

La validez del instrumento fue mediante el juicio de expertos

La confiabilidad del instrumento demando el calculo del Alfa
de Cronbach, la misma que registro el valor de 0.883

La escala de calificacion es la siguiente:

1= Nunca

2 = A veces

3 = Siempre
Recategorizacion
1 = Deficiente

2 =Regular

3 = Bueno




Instrumento

Cuestionario para medir la motivacion laboral

Autora

Ao de edicion

Pais de origen
Ambito de aplicacion
Disponible
Administracion
Objetivo

Duracion

Dimensiones

Campo de aplicacion
Validez estadistica

Indice de confiabilidad

Calificacion

Adauto Chuquillanqui, Elizabeth
2016

Peru.

Instituciones publicas

https:/lc.cx/Bts31f

Individual
Valorar las competencias directivas.

40 minutos

Necesidad de logro
Necesidad de afiliacion
Necesidad de poder

Docente de una institucion de una institucion educativa.
La validez fue por juicio de expertos.

La confiabilidad del instrumento demand¢ el calculo del
Alpha de Cronbach, la misma que registro el valor de

0.883

La escala de calificacion es la siguiente:

I=Nunca

2= A veces

3 = Siempre
Recategorizacion
1 = Deficiente

2 =Regular

3 =Bueno




Anexo 4
Informe de opinidn de expertos sobre la validacion de instrumentos

2 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titulo de la Investigacion: Gestion del talento h y motivacion laboral en d de la Institucién Educativa Emblemérica “Mariscal Clceres”, Ayacucho 2022.
Nombre de los instr motivo de Ia evaluacién: Cuestionario sobre Gestién del talento humano.
ASPECTOS DE LA VALIDACION —_
Deficiente | Baja Regular Bueno Muy bueno
Indicadores Criterios of 6 [11 [16 21 [26]31 36|41 |46 |51 [ 36|61 [66]71 76| 81 |86 |91 | 96
S|10 |15 120 25 [30]|35 40|45 |50 |55 | 60|65 |70 | 75 |80 | 85 |90 |95 | 100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje propio b
2. OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia pedagégica o
4. ORGANIZACION Existc una organizacion logica | X
5. SUFICIENCIA Comprende los asp en cantidad y calidad X
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los indicadores S | X
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos T X
8. COHERENCIA Entre los items e indicadores X
9. METODOLOGIA .La es_trare:g'na responde al proposito de la X
10.PERTINENCIA Es util y adecuado para la investigacié ) ~

PROMEDIO DE, VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja  ¢) Regular__d) Buena }iMuy Buena

Nombres y Apellidos ALEX SUDAN SUAREZ VELASQUEZ [ DNI | 45441545
Titulo Profesional Leedi AND EN EDUTANGH. PRIMARIA

Especialidad CRIMARIA ’ =

Grado Académi MAESTREO

Mencié DOCENTIA UNDERSITARIA

Lugar y Fecha: /{}’JLUC.}M .}.9.5 dﬁ .C.{.ﬂnb&‘(’ de 20 23




a2 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

Titule de la Investigacion: Geatidn del talento humano y motivacitn laboral en docentes de la Institucién Educativa Emblemdtica “Mariscal Ciceres”, Ayacucho 2022,

Nombre de los instrumentos motivo de la evaluacién: Cuestionario sobre motivacion laboral.

ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente | Baja Regular Bueno | Muy bueno
Indicadores Criterios D 6 |11 |16 |21 | 26|31 |36 |41 |46 |51 | 56|61 |66 71 |76 Bl |8 |91 | 96
N - s|[0 |15 [20 25 |30 [3s [40 45 [s0 |ss|en|es [70 75 80 &5 |90 |95 [ 100
1. CLARIDAD Esté formulado con lenguaje propio | o
2. OBJETIVIDAD Fstd expresado en conductas observables [ X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia pedagdgica | .
4, {}RGANIZA(;IDN Existe una organizacion logica | e
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad ' bl
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los indicadores x
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos clentificos .
8. COHERENCIA Entre los items e indicadores x
9. METODOLOGIA La es.u‘ale.gia responde al proposito de la X
investigacion
10.PERTINENCIA Es 0til y adecuado para la investipacion }(

PROMEDIO DE VALORAC mn@

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja  c¢) Regular  d) Buena ‘}ﬁ Muy Buena

Nombres y Apellidos LEX SUMAY SUARez \FLAS QUEZ [ DNT [ 454415€5
Titulo Profesional LILEWUIADT EN EDpEACION PRIMARIA
Especialidad DRIMAT A
Grado Académico WAESTRIT
Menciéin Docenp A WMVERSITARIA
Lugar y Fecha: _A_",»"_ﬁf_id(h@j. 05, (J EI'I bre 2003

DNL-4544 1545




4 THNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DELA EDUCACION
FICHA DE VALIDACTON
INFORME DE OPINTON DEL JUICIO DE EXPERTO

Tirule de la Investpacion: Gestica del talsoin bamane ¥ metdracicz laberal sn docenies de la Institucion Edocativa Emblemitica “Manscal Ciceres™, Ayacucho 2022,
Nombre de bo: invrumenco: mative de ls evaloacién: Cascticzario sobre Gezdan del ralesmo homaso.

ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deeficiente Baja Regular Bueno Muy buena
Indicadores Criterios 0| & |11 | 16|21 26 |31 | 36 |41 [46 |51 | S6] &1 | 86 | T1 [ 76| £l Ef | 01 | 96
3100 )15 | 20|25 |30 |33 | 4D |45 |30 |55 [ 60| &% | TO [ TS |EQ|ES | %0 | 93 | 100
1. CLARIDAD Esm formulade con lenguaje propio ¥
1. OBIETIVIDAD Esa expresade en conductas observables ¥
. ACTUALIDAD Aderuade al avance de la ciencia pedagogica x
4. ORGANIZACION Existe una erganizacien legica X
3. SUFICIEMCIA Comprende los aspecios en cantidad y calidad x
6. INTENCIONALIDAD Adecuade para valarar los indicadaores b
T. COWNSISTEMCIA Bazado en aspectos tecricos Clennficos "
2. COHERENCIA Entre los ems & indicadores i
o METODOLOGIA T_a_ eall:rare. i responde al preposie de la o
mvestizacien
10.PERTINEMCLA Es unl ¥ adecuado para la investigacion A
PROMEDIO DE VALORACION| 790
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficient2 k) Baja c)Bezular ¥d) Buena e} Muy Huena
Nombres v Apellides i | DNI ZEENITHO

Kleher Janampa Quispe

Titule Profesional Licenciado en Educacion Secundaria
Especialidad Matematica y Fisica

Crado Academion Dioctor

Mencion Medio Ambiente v Desarrolie Sostenible

Lugar v Fecha:

Avacucho, 2T de agosto de 2024

DNI: 22202710




FICHA DE VALIDACTON

INFORME DE OFINION DEL JUICIO DE EXPERTO

& UNTVERSIDAD NACIONAL DE S5A% CRISTOBAL DE HUAMANGA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

Tisule de la Investpacion: {rstion del @lenio humane y motivacion laboral en docendes de la Instieckin Educativa Emblemdtica “Marscal Caceres”, Ayacucho 2022,

Nombre de kos imsirumencos modivo de la evaluacién: Cueitionario sobre motivacion labaral.

ASPECTOS DE LA VALIDACION

Deficiente Baja BRezular Bueno Muy buens
Indicadeores Criterios 0] & |11 | 16|21 26 |31 [ 36 (41 |48 |51 | SE| &1 | &6 |T1 | TE|E1 | E6 [ 91 | 96
3 {00 [15 | 20|25 |30 |35 | 20 [45 |30 |5 | 60| &% |TD |75 |BO])ES |90 | 95 | 100
1. CLARIDAD Ezm formulado con lenzuaje propia X
1. QBIETIVIDAD Esma expresado en conducias absarvables X
j. ACTUALIDAD Adecuade al avance de la clencia pedagogica X
4. CRGANIZACION Existe una erganizacicn logica X
i. SUFICIENCIA Comprends los aspecios en cantdad v calidad ®
6. INTENCIONALIDAD Adecuade para valomr los indicadores X
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tecricos cientifices X
i. COHERENCIA Entre los ftems & indicadares X
0. METODOLOGIA T_a ea.mm gin responde al propasiie de la 3
investizacion
10 PERTINENCIA Es util ¥ adecuado para la investigacion Fe
FROMEDIO DE VALORACION| 840
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente b)) Baja  c)Besular  d) Buena }Xe} Muy Bosna
Nombres v _-'Lpelhd,ns Hlner Jarampa Qulspe | DINT 2820710
Tiule Profesonal Licerdado =n Eduscaciin Securdara
Especialidad Matemadca y Fisica
Grado Academico Droecior
Mencion Ledlo Amblents y Desarollc Sosienlble

Lugar v Fecha:

Awacucho, 27 de agosto de 2024




Base de datos

Anexo 5

GESTION DEL TALENTO HUMANO

TOTAL

Formacion continua

D3

P9

P8

P7

Capacitacion profesional

D2

P6

P5

P4

Seleccion de personal

D1

P3

P2

P1

Dimensiones

Encuestados

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10

Ell

E12

E13

El4
E15
E16
E17

E18

E19

E20

E21

E22
E23
E24
E25
E26
E27

E28

E29

E30

E31

E32
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E34
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E36
E37
E38

E39




E40
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E65

E66

E67
E68
E69
E70

E71

E72

E73
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E76

E77
E78
E79
E80
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E82

E83

E84
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2

2
3
2
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E130
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E141
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Anexo 6

Resultados de confiabilidad

Variable 1: gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 1000
Excluido® 0 .0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

842 9

Estadisticas de total de elemento
Varianza de

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

VARO00001 27,0000 19,111 ,679 812
VARO00002 27,2000 15,733 ,808 793
VARO00003 27,4000 18,489 778 ,801
VAR00004 27,2000 18,178 , 197 ,798
VAR00005 27,8000 22,178 ,281 ,851
VARO00006 27,3000 18,456 ,549 ,830
VARO00007 27,1000 23,878 ,046 ,869
VARO00008 27,6000 20,711 ,705 ,818
VARO00009 27,0000 22,222 ,488 ,835

Variable 2: Motivacién laboral



Anexo 7

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100.0
Excluido® 0 0
Total 10 1000

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

859 24

Estadisticas de total de elemento
Varianza de

VARO00001
VAR00002
VAR00003
VAR00004
VARO00005
VAR00006
VARO00007
VAR00008
VARO00009
VAR00010
VAR00011
VAR00012
VAR00013
VAR00014
VAR00015
VARO00016
VAR00017
VAR00018
VAR00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022
VAR00023
VAR00024

Media de escala si escala si el Correlacion total Alfa de Cronbach
el elemento se ha  elemento se ha de elementos  si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
78,6000 66,933 ,000 ,860
78,8000 62,400 ,654 ,850
78,9000 62,322 574 ,851
79,2000 64,622 ,246 ,858
79,2000 64,622 ,246 ,858
78,9000 65,211 ,191 ,859
79,0000 63,333 ,406 ,854
79,0000 63,333 ,406 ,854
79,2000 62,622 ,495 ,852
79,4000 63,822 ,268 ,858
79,3000 61,344 ,381 ,855
79,2000 59,289 ,665 ,845
79,2000 62,622 ,345 ,856
79,1000 63,878 ,330 ,856
78,8000 63,956 ,415 ,855
79,1000 63,878 ,226 ,860
78,9000 62,989 484 ,853
79,1000 63,878 ,330 ,856
78,7000 62,678 ,830 ,850
79,0000 63,778 ,350 ,856
79,7000 54,456 ,694 841
79,8000 53,067 ,633 ,846
80,0000 53,556 ,698 ,841
79,7000 55,789 494 ,855




Constancia sobre la aplicacion de los instrumentos

INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA €D

“MARISCAL CACERES”

AYACUCHO - PERU
TRABAJO - HONRADEZ - DIGNIDAD

“DECENIC DE (A IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUERES Y HOMBRES'
“ARo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional™

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA
“MARISCAL CACERES” DE AYACUCHO, EN USO DE SUS
ATRIBUCIONES Y FACULTADES:

AUTORIZACION

Al sefior BILL ROGELIO MARQUEZ SANCHEZ con DNI 73226823
estudiante de la Escuela de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, se le autorza realizar la aplicacion
de instrumentos de tesis titulado “Gestion del Talento Humano y Motivacién laboral
en docentes de la Institucion Educativa Emblematica Mariscal Caceres de
Ayacucho” 2022 A los docentes del nivel secundana; para lo cual los Coordinadores de
TOE deberan brindar las facilidades del caso.

Ayacucho, 17 de mayo de 2022.

;

|1

Av. Independencia N* 435 ~ Ayacucho Celular: 966877140
Correo electrénico: mariscalcaceresgue@gmail.com



AYACUCHO - PERU
TRABAJO - HONRADEZ - DIGNIDAD

INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA
% “MARISCAL CACERES”

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Ayacucho, 30 de mayo de 2022.
VISTO:

La disposicion del sefior Director.
CONSIDERANDO:

Que, es politica de la Direccién de la Institucién Educativa “Mariscal Caceres”, estimular a todas las personas
que vienen apoyando desinteresadamente con acciones sobresalientes en beneficio de la Institucion y del
estudiantado mariscalino.

Que, en uso de las facultades conferidas por la Ley N° 28044 “Ley General de Educacion” y su reglamento
aprobado por D.S. N° 011 - 2012-ED, Ley N° 29944 "Ley de la Reforma Magisterial”, Ley N° 29664 “Ley del
Sistema Nacional de la Gestion del Riesgo” reglamentada por el D.S. N° 048-2011-PCM y la Resolucion
Viceministerial N°® 273-2020-MINEDU, se aprueba la Norma Técnica denominada Orientaciones para el
desarrolio del Afo escolar 2022 en Instituciones Educativas y Programas Educativos de la Educacion Basica".

SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: RECONOCER Y FELICITAR al estudiante BILL ROGELIO
MARQUEZ SANCHEZ de la Facultad de Ciencias de la Educacién- Escuela de Postgrado de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga, por haber culminado satisfactoriamente su proyecto de Tesis
denominado Gestion del Talento Humano y Motivacion Laboral en Docentes de la Institucion Educativa
Emblematica “Mariscal Caceres” - Ayacucho 2022, demostrando responsabilidad en el desarrollo de sus
funciones.

REGISTRESE, COMUNIQUESE y ARCHIVESE.
C.c. Archivo

FVT/Dir.
gea/sec




Anexo 8

Evidencias fotogréaficas

Docente de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres” respondiendo las preguntas del
cuestionario.



Docente de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres” respondiendo las preguntas del
cuestionario.

Docentes de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres” respondiendo las preguntas del
cuestionario.



Docente de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres” respondiendo las preguntas del
cuestionario.

Docente de la institucion educativa emblematica “Mariscal Céceres” respondiendo las preguntas del
cuestionario.



Gestion del talento humano y motivacion laboral en docentes de la institucion

educativa emblematica “Mariscal Caceres”, Ayacucho 2022

Bill Rogelio Marquez Sanchez
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga

Resumen

El presente estudio tuvo como propésito analizar la relacion entre la gestiéon
del talento humano y la motivacién laboral en los docentes en la institucion educativa
emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho, en el afio 2022. La investigacion siguio
un enfoque correlacional, utilizando un disefio no experimental, transversal y
descriptivo-correlacional. La muestra fueron 142 docentes de la institucion, quienes
contestaron cuestionarios organizados que valoraron las dimensiones de gestion del
talento humano, como seleccion del personal, capacitacion profesional y formacion
continua, asi como su motivacion laboral. Los datos obtenidos fueron procesados
mediante estadistica descriptiva y la prueba no paramétrica Tau_b de Kendall, debido
a que la distribucién de los datos fue no normal, segun la prueba de Kolmogorov-
Smirnov. Los resultados evidenciaron relaciones significativas y positivas entre la
gestion del talento humano y la motivacion laboral (r=0,757; p<0,01), asi como entre
sus dimensiones especificas: seleccion del personal (r=0,688), capacitacion
profesional (r=0,631) y formacion continua (r=0,667). Se concluye que una correcta
gestion del talento humano influye directamente y significativamente en la motivacion
laboral de los docentes, promoviendo su compromiso, satisfaccion y desempefio, lo

gue contribuye al fortalecimiento del clima laboral y a la calidad educativa institucional.

Palabras clave: gestion del talento humano, motivacién laboral, docentes,

educacién, Ayacucho.



Abstract

This study aimed to analyze the relationship between human talent
management and work motivation of teachers at the “Mariscal Caceres” emblematic
educational institution in Ayacucho in 2022. The research followed a correlational
approach, using a non-experimental, cross-sectional, and descriptive-correlational
design. The sample consisted of 142 teachers who completed structured
guestionnaires evaluating dimensions of human talent management, such as
personnel selection, professional training, and continuous education, as well as their
work motivation. The data were processed using descriptive statistics and Kendall’s
Tau_b non-parametric test, since the data distribution was non-normal according to
the Kolmogorov-Smirnov test. Results showed significant and positive relationships
between human talent management and work motivation (r=0.757; p<0.01), as well as
between its specific dimensions: personnel selection (r=0.688), professional training
(r=0.631), and continuous education (r=0.667). It is concluded that effective human
talent management directly influences teachers’ work motivation, enhancing their
commitment, satisfaction, and performance, thereby strengthening the organizational

climate and improving institutional educational quality.

Keywords: human talent management, work motivation, teachers, education,

Ayacucho



INTRODUCCION

La motivacion laboral en los docentes compone un elemento vital para
alcanzar las metas educativas y fortalecer la calidad de las instituciones. En la
institucion emblematica “Mariscal Caceres”, situada en la regién Ayacucho, Se ha
demostrado que el desempeiio, la entrega profesional y el grado de compromiso del
profesorado se encuentran relacionados con las practicas de gestién del talento
humano desarrolladas por la organizacién. Este proceso contiene actividades como
la eleccién adecuada de personal, la capacitacion profesional, el acompafiamiento
pedagdgico y la actualizaciéon continua. Cuando estas estrategias no se direccionan
de manera eficiente o no responden a las necesidades e intereses reales de los
docentes, es muy probable que broten sentimientos de desinterés, desgaste
profesional o desmotivacion, los cuales repercuten de manera directa tanto en el

desempeiio académico de los alumnos como en el clima institucional.

Segun fuentes bibliograficas se reconoce la relevancia de la gestion del
talento humano como un eje que influye en la motivacion de los docentes.
Investigaciones anteriores han puesto de manifiesto que politicas bien estructuradas
en este campo ayudan positivamente al fortalecimiento del compromiso laboral. Por
ejemplo, Quispe (2018) se comprobd que una gestion estratégica de los recursos
humanos ayuda a fortalecer la motivacion del profesorado, mientras que Benavente
et al. (2018) recalcaron que la correcta seleccion del personal, acompafiada de
procesos de formacidén permanente, se convierte en un factor preciso para consolidar
un equipo docente comprometido con la institucion. Sin embargo, otros estudios,
como los desarrollados por Zambrano (2018) y Ortiz et al. (2021), proponen que no

solo las politicas internas influyen en la motivacién, sino también las condiciones del



entorno laboral, tales como: el clima institucional, la carga de trabajo, la disponibilidad
de recursos pedagogicos y el reconocimiento al docente. Esto pone de manifiesto que
la gestion del talento humano debe ser analizada considerando el contexto educativo

en su conjunto, y no de forma aislada.

La importancia de este estudio reside en que aporta evidencia en un contexto
real y especifico, dejando comprender como los diferentes componentes de la gestion
del talento influyen en la motivacioén laboral de los docentes de la institucién educativa
emblematica “Mariscal Caceres”. Este analisis es importante para determinar la toma
de decisiones, restablecer politicas institucionales y construir estrategias que
fortifiqguen el trabajo del docente. Desde un enfoque tedrico, la investigacion descansa
en la teoria de la motivacién laboral y en la gestion estratégica del talento humano,
las cuales trazan que el desarrollo profesional, el reconocimiento oportuno y el
bienestar integral del personal docente componen pilares fundamentales que
favorecen su satisfaccién y su continuacion comprometida dentro de la institucion
educativa. En este marco, el estudio busca en qué medida la seleccién, la formacion
y la gestion del desempefio impactan en la motivacion de los docentes, brindando
informacion meritoria para la planificacion institucional y la mejora continua del

servicio educativo.

. METODOLOGIA
El presente estudio se elabord bajo el enfoque cuantitativo, el cual permitié
estudiar las variables mediante procedimientos sisteméaticos y medidas numéricas. La
investigacion se desarroll6 bajo un disefio correlacional, con alcance descriptivo y
explicativo, debido a que su objetivo principal fue determinar el nivel de relacion

existente entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en los docentes



de la institucion educativa emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho en el ano
2022. Este disefio permitié determinar la magnitud y el sentido de la asociaicon entre
las variables sin intervencion directa sobre ellas, utilizando procedimientos
estadisticos pertinentes que garantizan la objetividad y validez de los resultados.

La poblacion del estudio estuvo integrada por 184 docentes, de los cuales se
selecciond una muestra de 142 pertenecientes a la institucion educativa emblematica
“Mariscal Céaceres”. En consecuencia, se aplico la encuesta a la totalidad de la
muestra con el fin de conseguir informacion representativa y relevante. Para la
recoleccion de los datos se elabord un cuestionario estructurado, sustentado en las
dimensiones de la gestién del talento humano en sus dimensiones seleccion de
personal, capacitacion profesional y formacion continua, asi como en los indicadores
correspondientes a la motivacion laboral. Con el fin de garantizar la confiabilidad del
instrumento, se desarroll6 una prueba piloto con 10 docentes. Los resultados de
consistencia interna mostraron coeficientes Alfa de Cronbach de 0,842 para la
variable gestion del talento humano y 0,859 para motivacion laboral, lo cual evidencia
un nivel adecuado de fiabilidad.

El proceso de recoleccion de datos se inici6 con la autorizacion de la direccion
de la institucion educativa, considerando en todo momento los principios éticos de
confidencialidad y participacion voluntaria. Posteriormente, los cuestionarios se
aplicaron de forma presencial, explicando a los docentes los propdsitos del estudio y
asegurando el anonimato de sus respuestas. Una vez recopilada la informacion, los
datos fueron sistematizados en Microsoft Excel y posteriormente analizados con el
software estadistico SPSS version 26, desarrollado por IBM. En la etapa analitica se
realizaron procedimientos descriptivos utilizando tablas de frecuencias y porcentajes

para determinar las respuestas de los participantes. Asimismo, se aplicaron analisis



inferenciales para evaluar la relacion entre las variables. La prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov demostré que los datos no seguian una distribucion normal (p <
0,05), por lo cual se utilizé la prueba no paramétrica Tau_b de Kendall, oportuna para
medir asociaciones en datos ordinales. Este enfoque metodolégico permitio
determinar el grado de correlacién entre la gestion del talento humano y la motivacion

laboral, afirmando resultados consistentes y afines con los criterios de rigor cientifico.

1. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados

El estudio realizado tuvo como propdsito examinar cOmo se corresponde la
gestion del talento humano con la motivacion laboral en los docentes de la institucion
educativa emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho durante el afio 2022. Para
ello, se utilizé6 un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional, y se emple6 un
cuestionario con escalas tipo Likert, disefiado especificamente para medir ambas
variables. Antes de su aplicacién, la consistencia interna del instrumento se determiné
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzandose indices de 0,842 en la
variable Gestion del Talento Humano y de 0,859 en Motivacién Laboral. Estos
resultados demuestran un nivel bueno y éptimo de consistencia interna, por lo que el
cuestionario se considera un instrumento confiable para el andlisis de los datos
obtenidos.

Gestidn del talento humano y motivacion laboral

Motivacion laboral Total
Malo Regular Bueno
Deficient f 1 0 0 1

e % 0,7% 0,0% 0,0% 0,7%




Gestion del | Regular f 0 18 7 25
talento humano f% 0,0% 12,7% 4,9% 17,6%
Bueno f 0 3 113 116
f% 0,0% 2,1% 79,6% 81,7%
Total f 1 21 120 142
% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%

Los datos expuestos en

la Tabla 1 evidencian una percepcion

mayoritariamente favorable de los docentes respecto a la gestion del talento humano.

El 81,7% la valora como buena, el 17,6% como regular y apenas el 0,7% como

deficiente. De manera semejante, en relacion con la motivacion laboral, el 84,5% de

los docentes indica presentar un nivel bueno, el 14,8% un nivel regular y solo el 0,7%

un nivel bajo. En consecuencia, estos resultados permiten deducir que la aplicacion

de préacticas adecuadas de gestion del talento humano en la institucion se asocia con

mayores niveles de motivaciéon y compromiso en el desempefio docente.

Seleccion del personal y motivacion laboral

Motivacion laboral Total
Malo Regular | Bueno
Deficiente f 1 1 2 4

% 0,7% 0,7% 1,4% 2,8%

Seleccion del | Regular f 0 17 8 25
personal f% 0,0% 12,0% 5,6% 17,6%

Bueno f 0 3 110 113
% 0,0% 2,1% 77,5% | 79,6%




Total

21

120

142

%

0,7%

14,8%

84,5%

100,0%

En lo concerniente al componente de seleccion de personal, la Tabla 2

evidencia que la mayoria de los docentes (79,6%) percibe este proceso en un nivel

bueno, un 17,6% lo considera regular y el 2,8% lo describe como deficiente. La

motivacion laboral mantiene los porcentajes anticipadamente mencionados, lo que

apunta una correspondencia significativa entre ambas variables. Estos hallazgos

permiten interpretar que una seleccion de personal transparente, oportuno y ordenada

con el perfil profesional requerido influye de manera positiva en la motivacion de los

docentes, quienes se sienten parte de un proceso institucional organizado y

coherente.

Capacitacion profesional y motivacion laboral

Motivacion laboral Total
Malo | Regular | Bueno
Deficiente f 1 3 2 6
Capacitacion % 0,7% 2,1% 1,4% 4,2%
profesional Regular f 0 14 10 24
% 0,0% 9,9% 7,0% 16,9%
Bueno f 0 4 108 112
f% 0,0% 2,8% 76,1% 78,9%
Total f 1 21 120 142
f% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%




Segun la informacion depositada en la Tabla 3, el 78,9% de los docentes
afirma recibir una capacitacion profesional adecuada, mientras que el 16,9% la
describe como regular y el 4,2% como deficiente. Dado que la motivacion laboral se
mantiene mayoritariamente en niveles altos, es posible identificar que la capacitacion
representa un componente decisivo para fortalecer el compromiso docente. La
formacion continua y el fortalecimiento permanente de conocimientos y competencias
no solo optimizan el desempefio docente en el aula, sino que también favorecen la
satisfaccion personal y profesional, aspectos estrechamente relacionados con la
motivacion laboral.

Formacion continua y motivacion laboral

Motivacion laboral Total
Malo Regular Bueno

Formac | Regular f 1 17 10 28
ion f% 0,7% 12,0% 7,0% 19,7%
continu | Bueno f 0 4 110 114
a % 0,0% 2,8% 77,5% 80,3%
Total f 1 21 120 142

% 0,7% 14,8% 84,5% 100,0%

En relacion con la formacion continua, los datos de la Tabla 4 indican que el
80,3% de los docentes la observa como buena, mientras que el 19,7% la sefiala como
los altos niveles de

regular. Nuevamente, estos resultados concuerdan con



motivacion laboral reportados por los docentes. Esto revela que los docentes valoran
positivamente las oportunidades de aprendizaje permanente, ya que estas
contribuyen a su desarrollo profesional y refuerzan la sensacion de crecimiento dentro
de la institucion.

Andlisis inferencial

Debido a que la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov arrojé niveles de
significancia menores a 0,05 (p<0,05), se concluyé que los datos no siguen una
distribucion normal. En consecuencia, se decidié emplear la prueba no paramétrica
Tau_b de Kendall. El analisis global evidencio una correlacion positiva y elevada entre
la gestion del talento humano y la motivacién laboral (r=0,757; p=0,000), confirmando
la estrecha relacion existente entre ambas variables.

Respecto a las hipotesis especificas, se hallaron correlaciones positivas y
significativas entre seleccion del personal y motivacion laboral (r=0,688), capacitacion
profesional y motivacion laboral (r=0,631), y formacion continua y motivacion laboral
(r=0,667), todas con niveles de significancia p=0,000. Estos hallazgos ponen de
manifiesto que cada uno de los elementos que conforman la gestion del talento
humano ejerce una influencia directa sobre la motivacion del profesorado.

En sintesis, los resultados permiten afirmar que una gestién eficaz del talento
humano contribuye de manera fundamental al fortalecimiento de la motivacién laboral
de los docentes, generando impactos positivos tanto en su desempefio profesional
como en su nivel de compromiso con la institucion educativa.

Discusién

Los hallazgos obtenidos en esta investigacion permiten comprender con

mayor claridad la manera en que la gestién del talento humano influye en la

motivacion laboral en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica “Mariscal



Caceres” de Ayacucho. La evidencia empirica muestra que ambas variables
mantienen una relacion significativa y positiva, lo cual estd en armonia con diversas
investigaciones previas que sostienen que las practicas de recursos humanos
aplicadas en el ambito educativo tienen impacto directo en el compromiso, la
satisfaccion y el rendimiento de los docentes. Autores como Quispe (2018) y
Benavente et al. (2018) ya habian destacado que la calidad de la gestion institucional
estd estrechamente ligada al nivel de motivacion del personal educativo, lo que
concuerda plenamente con los resultados obtenidos en el presente estudio.

El coeficiente de correlacién general (r=0,757), calculado mediante la prueba
Tau_b de Kendall, refleja una relacion fuerte entre ambas variables, sugiriendo que
cuando una institucion educativa implementa politicas claras, ordenadas vy
consistentes de gestion del talento humano, los docentes tienden a manifestar
mayores niveles de motivacién. Esta relacion puede explicarse a partir de la teoria de
la motivacion laboral, la cual propone que la satisfaccion y el compromiso surgen
cuando las organizaciones reconocen el valor del trabajador, le brindan oportunidades
de desarrollo y le proporcionan condiciones adecuadas para desempefiar su labor.

Al analizar las dimensiones especificas de la gestiéon del talento humano, se
observa que cada una desempefia un rol definitivo en la motivacion docente. En el
caso de la seleccion del personal, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,688,
mostrando una relacion positiva y moderadamente fuerte. Este resultado refuerza la
idea de que un proceso de seleccion basado en perfiles claros, criterios meritocréaticos
y evaluacion de competencias contribuye a generar confianza en los docentes que
ingresan al sistema educativo. Cuando los docentes perciben que los procesos de
incorporacion al equipo son transparentes y justos, se sienten parte de una institucién

organizada y con sentido de direccion. Investigaciones como las de Benavente et al.



(2018) y Moncada (2019) corroboran esta tendencia, afirmando que los mecanismos
de seleccién adecuados tienen un efecto motivador al favorecer la integracion eficaz
y eficiente de los docentes y promover la identificacion con los objetivos
institucionales.

Respecto a la capacitacion profesional, el coeficiente de correlacién de 0,631
demuestra que existe una asociacién consistente entre las oportunidades de
actualizacion y la motivacion laboral. La capacitacion no solo amplia las competencias
pedagogicas del docente, sino que también incrementa su seguridad profesional y su
sentido de eficacia. Desde esta perspectiva, los programas de actualizacion
representan un mecanismo para que el docente se sienta defendido por la institucién
y vea reconocida la importancia de su rol. Esto coincide con lo sefialado por Gallardo
(2021), quien afirma que la capacitacion continua no solo mejora la préactica
pedagdgica, sino que impulsa la motivacion intrinseca del docente.

En cuanto a la formacion continua, su correlacion de 0,667 con la motivacion
laboral muestra que la posibilidad de acceder a estudios, talleres, diplomados u otras
modalidades de perfeccionamiento profesional tiene un impacto directo en el
entusiasmo y compromiso de los docentes. La formacion continua les permite
actualizar sus metodologias, ampliar su vision del proceso de ensefianza-aprendizaje
y fortalecer su identidad profesional. Investigaciones como las de Medina y Ninanya
(2019) sefialaron que la formacion permanente constituye una herramienta clave para
elevar la motivacion docente, al proporcionarles recursos que potencian su
desempeiio y su crecimiento personal.

En sintesis, los resultados globales ponen en evidencia que la gestién del
talento humano, abordada de manera integral considerando seleccion, capacitacion

y formacion continua, incide positivamente en la motivacion laboral de los docentes.



No obstante, es necesario sefialar que el disefio correlacional del estudio no permite
establecer relaciones de causalidad estricta, aunque si demuestra con claridad la
existencia de asociaciones solidas entre las variables analizadas.

Finalmente, los hallazgos del estudio resaltan la importancia de que las
instituciones educativas implementen politicas sostenidas de gestion del talento
humano orientadas al bienestar, crecimiento y reconocimiento del personal docente.
Este conjunto de acciones no solo favorece la motivacion laboral, sino que contribuye
de manera decisiva al fortalecimiento del clima organizacional, la mejora del
desempenfio profesional y, por tanto, al incremento de la calidad educativa ofrecida a
los estudiantes.

IV.  CONCLUSIONES

El estudio desarrollado permitid esclarecer la relacion existente entre la
gestién del talento humano y la motivacion laboral en los docentes de la institucion
educativa emblematica “Mariscal Caceres” de Ayacucho durante el afio 2022. Los
resultados obtenidos del andlisis estadistico, en especial mediante el coeficiente
Tau_b de Kendall, evidenciaron la existencia de una relacién positiva y significativa
entre las variables estudiadas (r=0,757; p=0,000). Este hallazgo permite afirmar que
la forma en que se gestionan los procesos relacionados con el talento humano en la
institucion influye de manera directa en el nivel de motivacion y compromiso del
profesorado. En otras palabras, cuando los mecanismos institucionales relacionados
con el desarrollo del personal estan bien estructurados y responden a las necesidades
profesionales de los docentes, estos muestran mayor predisposicién, entusiasmo y
satisfaccion en el ejercicio de su labor educativa.

Al profundizar en las dimensiones especificas analizadas, también se

observaron relaciones significativas que permiten comprender de manera mas



detallada como cada componente de la gestion del talento humano aporta a la
motivacién docente. Primero, los resultados evidencian que los procesos de seleccion
del personal constituyen un factor fundamental. La correlacion obtenida (r = 0,688)
indica que una seleccion transparente, basada en criterios objetivos y orientada a la
evaluacion de competencias, no solo permite incorporar docentes idéneos, sino que
también fortalece el sentido de justicia y pertenencia institucional. Los docentes
perciben gue ingresan a un ambiente laboral donde se respeta el mérito y se valora
la preparacion profesional, lo cual incide de manera positiva en su habilidad para
asumir responsabilidades y en su compromiso con los objetivos institucionales.

En relacién con la capacitacion profesional, se identificO una correlacion
también positiva (r=0,631), lo que demuestra que la formacién continua brindada por
la institucion ayuda a fortalecer las habilidades pedagdgicas y la actualizaciéon
docente. Los programas de capacitacion se convierten, de este modo, en un
mecanismo que incrementa la seguridad profesional, mejora la practica educativa y
refuerza el sentido de eficacia del docente, elementos que estan estrechamente
asociados con niveles més altos de motivacién laboral.

Asimismo, la dimensién de formacion continua mostré una correlacion de
0,667, lo que confirma que las oportunidades de crecimiento académico y profesional
influyen de manera notable en la motivacion docente. Los docentes que acceden a
espacios de actualizacion, perfeccionamiento o especializacion sienten que
prosperan en su trayectoria profesional y que la institucion respalda su desarrollo, lo
cual fortalece su sentido de identidad institucional y su compromiso con la mejora del
servicio educativo.

En conjunto, los resultados del estudio permiten afirmar que una gestion

integral y coherente del talento humano constituye un pilar esencial para fortalecer la



motivacion laboral de los docentes. Cuando la institucion educativa desarrolla
procesos claros de seleccion, ofrece oportunidades de capacitacion y promueve la
formacion continua, no solo se incrementa la motivacion individual de los docentes,
sino que también se fortalece la calidad educativa y el clima institucional. Por lo tanto,
se encomienda que estas estrategias sean sostenidas y constantemente mejoradas,
asegurando que respondan a las necesidades actualizadas del profesorado y a los

desafios propios del entorno educativo.
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