EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Gestion del talento humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas -
Santa Elena - 2018.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Administracion de la Educacion

AUTORA:
Br. Brenda Elena Borbor Villamar (ORCID: 0000-0002-5095-8685)

ASESORA:
Mg. Carmen Mariela Pulache Herrera (ORCID: 0000-0002-5829-4422)

LINEA DE INVESTIGACION:
Gestion y calidad educativa

Piura-Per(

2019



DEDICATORIA

A Dios por permitirme subir
un peldaiio mds en mi vida
profesional vy por haberme
dado salud para lograr mis
objetivos, ademds de su

infinito amor vy bondad.

A mis hijos Daniel y Kelly, a
mi esposo, por ser ellos el pilar
fundamental de todo lo que
soy, por su tolerancia, por su
comprension v apoyo
incondicional al permitirme
consolidar exitosamente vy
hacer vealidad el presente

trabajo de investigacion.



AGRADECIMIENTO

A los docentes de la
Universidad César Vallejo,
personas de gran sabiduria
que se han esforzado en
ayudarme a (legar a la
consecucion de este titulo
académico, sencillo no ha sido
el proceso, pero gracias a su
orientacion y apoyo en el
presente trabajo de

investigacion, lo he logrado.

‘Un agradecimiento especial a
los docentes y directivos de la
Unidad Fducativa Salinas,
quienes supieron dar las
facilidades vy la apertura
necesarvia  para  poder

cumplir con este objetivo.



ﬁww\

PAGINA DEL JURADO

DE POSGRADO

Pe Rl TR b

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 14:30PM del dia 07 de agosto de 2019, se reunié el Jurado evaluador para presenciar la
sustentacion de la tesis titulada:

Gestidn del talento humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas - Santa Elena -
2018, presentada/o por el /ia bachiller Borbor Villamar, Brenda Elena

Luege de evidenciar el acto de exposicidn y defensa de |a tesis, se dictamina:
AFROBADA POR U MANIMIDDO

En consecuencia, elfla/ graduando se encuentran en condicidn de ser callficado/a/ como
NPT para recibir el grado de MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Piura, 07 de agosto de 2019

gl J

Dr. Salazar Salazar Eimer Bagner

PRESIDENTE

Mg. o Marchén Winner : Pintado Manuel Jesus
VOCAL




Declaracion de autenticidad

Yo, Brenda Elena Borbor Villamar, cstudiante del Programa de Maestria en
Administracion de la Educacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo, Identificads con DNI No. 0915415475, con la tesis titulada “Gestion del talento
humano y el desempedio docente en Ia Unidad Educativa Salinas — Sunta Elena — 2018™.

Declaro bajo juramento que:

1) La tesis es de mi autoria

2) He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultadas, Por tanto no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3) La tesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni presentada
anteriormente para obtener algin grado académico previo o titulo profesional.

4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
duplicados, mi copiados y por lo tanto los resultados que se presenten en la tesis se
continuaran en aportes & la realidad investigada.

De identificarse fraude (datos falsos), plagio (informacidn sin citar & autores), autoplagio
(presentar como nuevo algin trabajo de investigacion propio que ya ha sido publicado),
pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacion (representar falsamente ias ideas
de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven,
sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Cesar Vallejo.

Tumbes, 4 de Agosto del 2018

Ml

Brenda Elena Borbor Villymar
DNI No. 091541547




INDICE

CANALUIA. .. ..o e i
DIBUICALOITA ...ttt bbbt b et b bbb i
y o [ (o [=Tod T 1 1= ] (o TSRS iii
Yo LT W [=] BT T o [o USSR iv
Declaracion de autentiCidad ...........cc.evierreiiiieeeese e Vv
INOICE. ... ottt ettt vi
RESUMEN ...ttt nb e e b e e r e nnn e e neesnneas 1
ABSTRACT ettt b e r e re e 2
l. INTRODUGCCION ......couiiuiriereieeseeeseessesseesesasss st ssesssess s s essssssessesesessnens 3
1. METODO ..ottt 23
2.1 Tipo y Disefio de inVeStIgacCion ...........cccccveiieiiiie i 23
2.2 Operacionalizacion de Variables ............ccccueiieiiiii i 24
2.3 Poblacion, muestra y MUESEIEO ........ccveveiieiieeie e 26
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad........ 27
2.5 PrOCEAIMIBNTO ...ttt 30
2.6 Métodos de analisis de datosS ............ccovrereririieiiire e 31
2.7 ASPECEOS BLICOS .....veviiieiieieeie ettt bbbttt bbbt 33
I, RESULTADOS ...ttt b et e 34
IV, DISCUSION ..ottt 46
V. CONGCLUSIONES ...ttt sree e sree s 51
VI. RECOMENDACIONES ...ttt 52
REFERENCIAS ...ttt nnee s 53
ANEXOS e 60

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Validez de contenido del instrumento de evaluacién al directivo 29
Tabla 2: Resultados de confiabilidad alfa de Cronbach 30
Tabla 3: Rango de confiabilidad 30
Tabla 4: Fichas evaluativas para determinacién del desempefio docente 32
Tabla 5: Niveles de calificacion de la evaluacion del desempefio docente 32
Tabla 6: Escala del coeficiente de correlacion de Pearson 33

Tabla 7: Relacidon entre variables gestion del talento humano y el desempefio docente 34

Tabla 8: Relacidon entre la dimension 1y el desempefio docente 36
Tabla 9: Relacion entre la dimension 2 y el desempefio docente 37
Tabla 10: Relacién entre la dimensién 3 y el desempefio docente 39
Tabla 11: Relacion entre la dimension 4 y el desempefio docente 40
Tabla 12: Grado de correlacion entre variables 41
Tabla 13: Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimensién 1 42
Tabla 14: Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimension 2 43
Tabla 15: Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimension 3 44
Tabla 16: Grado de correlacion y nivel de significacion de la dimension 4 45

INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Relacidn entre las variables gestion del talento humano y desempefio docente 34

Figura 2: Regresion simple de las variables 35
Figura 3: Relacion entre la dimension 1y el desempefio docente 36
Figura 4: Relacién entre la dimension 2 y el desempefio docente 38
Figura 5: Relacion entre la dimension 3 y el desempefio docente 39

Figura 6: Relacion entre la dimension 4 y el desempefio docente 40

Vi



RESUMEN

La investigacion “Gestion del talento humano y el desempefio docente en la Unidad
Educativa Salinas - Santa Elena — 2018, cuyo objetivo consistié en determinar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano realizado por el profesional directivo y el
desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas. Para su realizacion se emple6 el método
deductivo de enfoque cuantitativo, encaminado a la comprobacion de hipotesis, el tipo de
estudio fue descriptivo, correlacional, no experimental, de corte transversal. La muestra
universal fue de cuarenta y tres (43) docentes de la Unidad Educativa Salinas. Se utilizé la
técnica de correlacion SPSS vy el estadistico de Pearson para el analisis de datos a fin de
colegir la existencia de correlacion entre las variables gestion del talento humano y
desempefio docente. Los datos para evaluar al directivo fueron obtenidos a través de
instrumento validado por juicio de expertos y para la evaluacién docente se emple6 como
instrumentos cuatro (4) fichas utilizadas por la propia institucion educativa avalados por el
Instituto Nacional de Evaluacion Educativa INEVAL por contener estandares de calidad
educativa. La confiabilidad de los instrumentos fue realizado a través del coeficiente alfa de
Cronbach obteniendo alta y muy alta fiabilidad. Como conclusién se determin6 que existe
una relacion directa con incidencia positiva y de intensidad de nivel alto entre la gestion del
talento humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas, Santa Elena 2018,
comprobado a través del estadistico de correlacion de Pearson cuya r fue de +0.746 y un
nivel de significacion menor a 0,01. Esta investigacién contribuye al sostenimiento y
mejoramiento de las actividades del directivo respecto a las gestiones que debe realizar para
alcanzar los estandares de calidad en la Unidad Educativa Salinas y con ello propender al

desemperio eficiente y eficaz de la plana docente.

Palabras clave: gestion, talento humano, desempefio, directivo, docente



ABSTRACT

The research “Human talent management and teaching performance in the Salinas
Educational Unit - Santa Elena - 2018”, whose objective was to determine the relationship
between the management of human talent carried out by the management professional and
the teaching performance in the Unit Educational Salinas. For its realization the deductive
method of quantitative approach was used, aimed at hypothesis testing, the type of study was
descriptive, correlational, not experimental, cross-sectional. The universal sample was forty-
three (43) teachers from the Salinas Educational Unit. The SPSS correlation technique and
the Pearson statistic were used for data analysis in order to share the existence of a correlation
between the variables of human talent management and teacher performance. The data to
evaluate the manager were obtained through an instrument validated by expert judgment and
for the teacher evaluation, four (4) cards used by the educational institution endorsed by the
National Institute of Educational Evaluation INEVAL were used as instruments for
containing standards of educational quality. The reliability of the instruments was carried
out through the Cronbach alpha coefficient, obtaining high and very high reliability. In
conclusion, it was determined that there is a direct relationship with a positive impact and
high level intensity between human talent management and teaching performance in the
Salinas Educational Unit, Santa Elena 2018, verified through the Pearson correlation statistic
whose r was of +0.746 and a significance level of less than 0.01. This research contributes
to the maintenance and improvement of the activities of the manager regarding the steps that
must be taken to reach the quality standards in the Salinas Educational Unit and thereby tend
to the efficient and effective performance of the teaching staff.

Keywords: management, human talent, performance, manager, teacher



. INTRODUCCION

Las Instituciones Educativas como organizacion social han despertado gran interés en los
gobiernos de diversos paises y en especial los latinoamericanos, al considerar la calidad
educativa como un problema latente, consecuencia del mal manejo de los recursos humanos

y economicos asi como un deplorable desempefio del docente en las instituciones educativas.

Hasta hace pocos afios, en el Ecuador, era imposible hablar de calidad educativa, no se
contaba con los conocimientos referentes a una educacion eficiente, ni tampoco existia una
socializacion al respecto por parte de las autoridades educativas, para el efecto y a fin de
continuar mejorando la calidad educativa ecuatoriana, el Organismo Ministerial de
Educacion MinEduc., disefio para el afio 2017 nuevos estandares de desempefio profesional
para docentes y directivos del magisterio ecuatoriano, cuyo primordial objetivo consistié en
garantizar que los estudiantes alcancen un aprendizajes exitoso a través de un desempefio
eficiente de los profesores y un involucramiento de los directivos; estos nuevos estandares
permitieron a las autoridades educativas redisefiar nuevas estrategias tendientes al
mejoramiento de las evaluaciones estudiantiles, facilitando a las autoridades la realizacion

de las correspondientes certificaciones y evaluaciones a los docentes y directivos.

A nivel educativo ecuatoriano, la Provincia de Santa Elena pertenece a la zona distrital No.
5, siendo la Unidad Educativa Salinas, lugar donde se desarroll6 la investigacion, parte del

Distrito Educativo Intercultural 24D02 correspondiente al Canton La Libertad-Salinas.

Desde hace 39 afios la Unidad Educativa Salinas ha prestado el servicio de instruccion basica
y ensefianza media, bajo las modalidades matutina, vespertina y nocturna, actualmente se ha
implementado el bachillerato intensivo para personas adultas que no han culminado sus
estudios secundarios, estd constituida jerarquicamente por la Rectora como maxima
autoridad de la Unidad Educativa, un Vicerrector, un Inspector, un cuerpo docente para este

periodo lectivo 2018 conformado por 43 profesores.

Uno de los factores problematicos en las instituciones educativas fiscales, como el caso de
la Unidad Educativa Salinas, se da desde los diferentes Distritos que dentro de sus facultades



esta la designacion de docentes, quienes muchas veces sin contar con conocimientos en la
docencia son asignados al azar, a dedo o por padrinazgos a las diferentes instituciones y alli
nace ya un problema que luego se vera reflejado en la calidad de ensefianza al estudiante,
otro factor que incide en la problematica educativa en las instituciones, es la poca o casi nula
capacidad de los administradores educativos para asignar las materias a impartir por los
docentes, realizando asignaciones a dedo, sin considerar las capacidades del docente para
impartir la materia asignada, lo que implica sobrecargas al docente y por ende una

deficiencia académica en el alumnado.

Trabajos de investigacion realizados a nivel mundial y més precisamente en Latinoamérica,
hacen referencia a variables como la calidad educativa, la gestion del talento humano, el
desempefio docente para instituciones educativas, sin embargo el enfoque en la mayoria de
estos trabajos lo realizan para instituciones de educacion superior y no ha instituciones de

nivel medio.

Para (Castafieda Ramirez & Zuluaga Collazos, 2014) quienes sustentan en la Universidad
Catolica de Manizales-Colombia, Especializacion Gerencia Educativa y presenta la
investigacion titulada “Gestion del talento humano en las instituciones educativas y calidad
de la educacion”; Luego de efectuar las verificaciones a los resultados obtenido y de haberlos
analizado, los investigadores llegan a la conclusion que para gerenciar las organizaciones o
las instituciones, las personas deben tener presente cuales son sus responsabilidades como
funcionarios al frente de las mismas, ya sea como gerentes o administradores, también hacen

referencia a la importancia de impulsar acciones semejantes.

Al referirse al gerente educativo como gestionador del talento humano, hacen hincapié en
que estos deben utilizar herramientas necesarias para acrecentar el indice de formacion
académica de los educadores y en general de quienes hacen labor educativa dentro de los
planteles educativos y establecen que mediante acciones del gerente de talento humano se
hace posible tales cometimientos, ademas sostienen que esta gestion permite un desempefio

optimo y con responsabilidad, considerando el papel que se tenga dentro de la institucion.

Respecto al desarrollo del talento humano, lo consideran como un procedimiento donde las
personas son capaces de demostrar sus aptitudes para el cumplimiento de alguna actividad



laboral, expresan ademé&s que este desarrollo de ser motivado y favorecido por el
administrador educativo, contara con personas idoneas intelectual y profesionalmente,
mismos que estaran prestos a favorecer a la institucion a la que pertenecen, en cualquier

actividad asignada.

De igual modo para (Rojo Vega, 2012) en su Investigacion realizada en Santiago de Chile
para la Universidad Alberto Hurtado, Facultad de Economia y Negocios en su trabajo de
investigacion titulado: “Gestion del Talento en los docentes en un centro de formacién
técnica”; Dentro de su andlisis situacional, afirma que en Chile es facil encontrar estudios
relacionados con la gestion, la calidad y los estandares curriculares educativos, pero no es
facil encontrar estudios referentes a la gestion del talento humano como tal y esto lo atribuye
a que a nivel de su pais asi como internacionalmente, no se da una cobertura y una tendencia
a desarrollar actividades relacionadas con el enfoque hacia la determinacion de las acciones

que debe realizar el gestionador del talento humano.

Dentro de sus conclusiones, el investigador da su criterio respecto al tema de talento e indica
que se trata de un aspecto dinamico en el tiempo, pues sefiala que las consideraciones futuras
sobre el tema talento, no son necesariamente idénticas a las consideraciones que se tienen
actualmente, enfatiza que este criterio no sera una situacion valida para todas las personas y
afirma que la amplitud del concepto talento hara que se tengan diversos criterios al respecto;
sugiere que al no existir un modelo estandarizado que permita medir la gestion del talento
en los centros técnicos educativos, se hace imperativo que estos centros adopten un modelo
referencial que se acomode a las necesidades urgentes y de gran impacto, obviamente
socializando al grupo de personas que integran el centro educativo para que se obtengan y
permitan definir para la comunidad educativa y para si, lo que consideraran como talento

docente.

Es importante recalcar que los resultados de su investigacién sefialan a la falta de recursos
como una de las dificultades de gran impacto al estudiar y analizar el accionar de los
catedraticos del instituto técnico, debido a que estos recursos provienen directamente de la

institucion y es alli donde existen los cuellos de botella debido a las burocracias internas.



También sefiala al tiempo como otra dificultad que impacta al estudio pues indica que el
maestro no le dedica todo el tiempo a la actividad docente sino que contribuye con su

contingente a otras actividades extracurriculares, lo que provoca una ajustada carga laboral.

Asi también (Rodriguez Rojas, 2015) sustenta para la Universidad Libre de Colombia,
Facultad de Educacion, y lo hace a través de la investigacion titulada “Propuesta de un
modelo de gestion del talento humano basado en competencias, desde la caracterizacion del
clima organizacional en la corporacién internacional para el desarrollo educativo-CIDE”; La
tesista, en el desarrollo de su trabajo puntualiza la propuesta de Alvarado 2006, quien al
referirse a la gestion educativa de tipo operacional lo hace a través de un enfoque gerencial
relacionando la planificacion estratégica con la obtencién de objetivos a través de las
innumerables actividades y planes a ejecutar por la fuerza laboral considerado piedra angular

de la estructura organizacional y asi obtener la consecucion de los objetivos.

Dentro de sus conclusiones hace referencia a la relacion que existe entre la formacién
académica y profesional que deben tener los administradores educativos y el alcance de los
objetivos institucionales a la cual pertenece el individuo; esta relacion tiene su base al
considerar el importante aporte que realiza el docente quien a través de su propia superacion
académica obtiene para si mismo la consecucion de sus objetivos personales propuestos para
posteriormente aportar con sus conocimientos al engrandecimiento de la institucién en

materia académica.

También hace comentario concluyente de la influencia que logra tener la gestion del talento
humano de base en las competencias laborales de los centros educativos de nivel superior
sobre la gestién académica del mismo, al determinar con evidencias mediante el analisis de
la actividad organizacional y la razén de ser de dicha institucion, la existencia de un
compromiso con la parte primordial del centro educativo, como lo son el talento humano,
favoreciendo y considerando las cualidades del empleado académico como el impulsor para

lograr la consecucidon de la gestién organizacional del centro educativo.

Mientras que (Espin Oleas, 2017; Kleverblog, 2015), en su tesis doctoral en la Republica de
Cuba, cuyo tema “Modelo para la gestion del talento humano orientado al alto desempefio

de los docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo”; Con resultados de



su investigacion manifiesta que al menos el 61% de sus encuestados estan de acuerdo en
considerar que el comportamiento organizacional es la parte medular de un nuevo método
de gestionar el talento humano, y reconocen que la conducta humana es el foco principal de
toda accién que tiene que ver con la parte administrativa de la organizacion, esta categoria

es propuesta por la escuela de las relaciones humanas.

Afade en su trabajo que el administrador de la organizacion jamas debe olvidar realizar un
estudio en la que considere como principal herramienta del ser humano lo concerniente a la
conducta, esa conducta que tiene y puede tener el individuo dentro de los grupos de trabajo
y de las estructuras organizacionales, todo ello con la perspectiva de estar siempre alerta y
propenso a mejorar la administracion de ese comportamiento en su personal, tendiente a
mejorar la eficiencia en la organizacion. Concluye que las personas encuestadas en su gran
mayoria, establecen al comportamiento organizacional como el epicentro del modelo de

gestion humana.

(Palomino Zamudio, 2012), de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos — Perd, quien
realizo el trabajo titulado “El desempefio docente y el aprendizaje de los estudiantes de la
unidad académica de estudios generales de la universidad de San Martin de Porres”; Luego
de efectuado el analisis de resultado de su investigacion, el autor afirma en sefalar que entre
las variables analizadas si se da una correlacion, llega a esta conclusion al haber establecido
a través del sistema estadistico empleado en su trabajo, que la correlacion es positiva, pues
mientras una de las variables aumenta su intensidad la otra hace lo mismo, lo que significa

que si el docente mejora su desempefio, el estudiante obtiene un mejor aprendizaje.

Menciona en su analisis de variables que también se da una correlacion positiva al comparar
el desempefio docente en su estandar cumplimiento de funciones contra el aprendizaje por
competencia, y sefiala que cuanto mayor sea el grado de involucramiento académico del
docente, compenetrado consigo mismo y con la institucion, realizando y cumpliendo lo
estrategicamente planificado para sus clases magistrales, de tal manera que, teniendo
siempre presente que a través de esa responsabilidad de docente eficiente se estaria

asegurando en los estudiantes de grado superior un camino hacia el aprendizaje eficaz.



A nivel nacional, en el Ecuador pocos son los proyectos de investigacion que se han realizado
y que se relacionan con variables como calidad educativa, gestion del talento humano, el

desempefio docente, asi tenemos a:

(Barros Astudillo, 2012), quien desarrollé el tema “Indicadores de calidad educativa en
centros escolares del distrito metropolitano de Quito y propuesta de un modelo de calidad
pertinente para el Ecuador”. Este trabajo esta fundamentado mediante la determinacion de
los conceptos que enmarcan a los sistemas de educacion en el Ecuador y que guardan
relacion con los indicadores de calidad educativa y su definicién como tal y sefiala que para
definirla empled una variedad de argumentaciones de personas a quienes les realiz6 la
indagacion respectiva permitiendo que los mismos exterioricen su criterio personal sobre lo
que entienden por calidad en la educacion, refiere también al hecho de haber escogido a
cierto grupo de personas para indagar sobre el considerando propio y colectivo que

visualizan sobre la terminologia “calidad educativa”.

Los resultados que obtuvo de su investigacion sefialan que el 35.8 % de las personas
indagadas, la relacionan con ciertos aspectos inherentes a la preparacién intelectual de los
profesores asi como a los diferentes medios fisicos que deben existir en el centro escolar, lo

que conlleva a una necesaria recopilacion de esquemas de medicién.

Enfatiza que el 21.6 % mencionan que una ensefianza es de calidad cuando al estudiante se
los dota de valores morales importantes y positivos; Que, el 14.4% sefialan que existe calidad
cuando quienes trabajan en la docencia cuentan con un grado mas alto de intelecto, cuando
existe en el centro educativo un muy buen ambito laboral, y dotados de toda una
infraestructura fisica de Gltima tecnologia para poder impartir conocimientos. Que, el 9.9 %
de sus entrevistados sostienen que la educacion de calidad consiste en que los centros
educativos tengan un equipamiento fisico a plenitud; Que, el 6.3% manifiestan que se
obtiene calidad cuando los estudiantes se encuentran bien dotados de conocimientos y se

proyectan como profesionales exitosos.

Asi mismo de su investigacion se obtuvo que el 5.5 % refieren que hay calidad cuando los
estudiantes contindan su proceso educativo en el siguiente nivel, el nivel superior gracias a

gue cuentan con una buena base de conocimientos; Que, el 4.7 % manifiesta que es de



calidad si y solo si el centro tiene un personal apto y capaz de impartir conocimientos. Y
finalmente concluye que el 1.8% apuntaron a establecer como calidad de los centros

educativos cuando estos cuenten con los programas de intercambio.

(Medina Montesdeoca, 2017), de la Universidad Andina Simon Bolivar sede Ecuador,
presentd el proyecto “Incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la
Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito”; El objetivo de su trabajo
de investigacion consistio en el fortalecimiento de las dimensiones que hacen parte de la
variable clima organizacional, a través de aspectos que motiven el intercambio de ideas entre
los miembros de la institucion y el mejoramiento de la practica docente y lograr asi los
objetivos propuestos referentes a la calidad institucional.

En esta investigacion la autora ha utilizado un esquema de estandares propuestos por el
Organismo Ministerial de Educacion ecuatoriano para la fecha y que guardan relacién con
la forma de medir técnicamente la calidad educativa; empled como instrumentos de
medicién los diferentes cuestionarios de evaluacion los mismos estan aprobados por el
Instituto de investigacion INEVAL y adaptados a las necesidades propias de la Unidad
Educativa, enfatizando el uso de los niveles critico, bajo, medio y alto como semaforizacion
para ponderar las calificaciones de las evaluaciones a los docentes; para calificar la
incidencia del clima organizacional hizo uso del modelo HayMcBer.

Manifiesta que al efectuar el estudio de correlacion de variables, se determina la existencia
de influencia a nivel muy bajo de la variable clima organizacional sobre la variable
desempefio y recomienda que para realzar la calidad educativa en la Unidad Educativa
investigada, es necesario sostener como medidas institucionales todos y cada uno de los

considerandos sugeridos y planteados en la planeacion estratégica de la institucion.

Teorias relacionadas al tema de este trabajo de investigacion, dan cuenta que, el talento que
toda persona tiene para el desempefio de una actividad, labor o funcion y como ese talento
repercute en la vida de la organizacion, proporcionando vitalidad y prosperidad a la misma
a través de su contingente, dejo de ser un recurso pasivo generador de gastos para convertirse
en un ente activo de productividad para la organizacion, pues el ser humano ya no se siente

un objeto mas que, al cumplir su vida Util es desechado, ahora siente que la experiencia



adquirida con el tiempo, sus aprendizajes y el aporte que le da a la organizacién, son bien
recompensados y reconocidos.

Refiere (Chiavenato, 2011) “Las personas son los elementos vivos, impulsores de la
organizacion, capaces de dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensables para
su constante renovacion y competitividad en un mundo repleto de cambios y desafios. Las
personas poseen un increible don de crecimiento y desarrollo personal y por tanto deben

verse como fuente de impulso propio y no como agentes inertes o estaticos”.

En el &mbito organizacional, el talento humano es considerado como uno de los factores
claves y sus capacidades un factor multiplicador de los recursos financieros ya que a través
de sus decisiones pueden engrandecer o liquidar una empresa, de alli que “el verdadero
tesoro que puede generar sostenibilidad y ventaja competitiva a la empresa es el talento
humano” (Carpio Solano, 2003)

Para (Cuevas, 2010) en el &mbito de la psicologia organizacional, el termino talento humano,
se lo estigmatiza como una fusion de algunas particularidades propias de la persona, que
involucra tres cualidades personales; El saber, que hace referencia a los conocimientos, es
conocido como competencias cognitivas, en esta cualidad se hace énfasis al hecho de que la
persona cuenta con inteligencia, tiene sabiduria y mucha creatividad, asi como razonamiento
al momento de efectuar un trabajo. EI querer, referencia al compromiso, es conocido como
competencias personales, es decir las actitudes, la personalidad, su temperamento, el
esfuerzo que el individuo despliega en la ejecucion de alguna actividad. Y el poder, hace
referencia a la autoridad, es conocido como las competencias de liderazgo o ejecutivas, es

decir a los valores, decisiones y capacidades personales para ejecutarlo.

Para (McShane & Ann, 2010) respecto a las motivaciones del talento humano infiere que:
“la personalidad marca la diferencia en el trabajo. Los empleados conscientes, escrupulosos,
se fijan unas metas mas altas a si mismos, se sienten mas motivados y tienen unas
expectativas de rendimiento mas altas que los empleados con un nivel mas bajo de
conciencia”. Lo planteado se refiere a que, el talento humano que poseen un alto grado de

pertenecia a la institucion y cuentan con un mayor grado de responsabilidad hacia sus
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actividades, son aquellas personas de quien se puede esperar mucho, ya que el rendimiento

que estas personas llegan a tener en la organizacion estd por encima del personal promedio.

Segun (Vallejo Chavez, 2016) “El incremento en la capacidad de produccion en el trabajo
es alcanzado con las capacidades de trabajadores; estas capacidades se adquieren con el
entrenamiento, la educacion y la experiencia”. La autora, hace referencia a esos factores
externos que tienen que ver con los conocimientos y su preparacion académica, en su gran
mayoria las empresas exigen que el aspirante a algin puesto de trabajo tenga al menos un
titulo de bachiller lo que indica que tiene preparacion académica y por ende esta dotado de
conocimientos, no bastos pero conocimiento al fin, lo mismo ocurre cuando se quiere
ostentar por algin cargo importante, hay que contar con los perfiles exigidos, entre ellos

preparacion académica de nivel superior y experiencias laborales que es o més recurrente.

Muchos son los usos que se le da a la definicidn de gestion, dependiendo del &mbito en la
que se aplique, como por ejemplo, gestion educativa, cuya finalidad se encuentra
referenciada al logro de los diversos programas educativos que busca sostener una
autonomia institucional, intimamente relacionada con las propuestas de gobierno, con el
propdsito de responder a los requerimientos en busca de la calidad educativa. O gestidn del
talento humano, que guarda relacion con las labores dentro de una organizacion, que busca
amalgamar las relaciones entre directivos y trabajadores, a fin de cumplir con los objetivos

a largo plazo.

En el &mbito del talento humano, (Azocar A, 2013) tomado de Chiavenato manifiesta que:
“la gestion del talento humano se refiere a una actividad que depende menos de las
jerarquias, 6rdenes y mandatos y sefiala la importancia de una participacion activa de todos
los trabajadores de la empresa” y “El objetivo es fomentar una relacion de cooperacion entre
los directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una
relacion jerarquica tradicional”. Esta apreciacion es concordante para muchos quienes
consideran a la direccion de personas como un arte, que no esté al alcance de cualquiera, no
se trata simplemente de ser un capataz de la era antigua 0 un manda mas, se trata de
armonizar las relaciones personales con todos quienes conforman la organizacion, pues,
debido a un mal manejo del personal y a la aplicacion equivocada de las politicas internas,

se han originado fracasos organizacionales, muy a pesar de haber estado gozando de una
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fuerte estructura y una sélida economia, lo que nos hace entender la importancia de atender
al personal, de estimularlo, capacitarlo dentro y fuera de la organizacion, dotandoles de un
buen ambiente laboral, sin olvidar las remuneraciones acorde a sus funciones, manteniendo
unas relaciones mutuas agradables, todo ello sin menoscabo del buen rendimiento ni de la

disciplina, lo que constituye la funcion basica de todo buen gestionador de talentos.

(Vallejo Chavez, 2016) nos indica también que “La gestion del talento humano busca el
desarrollo e involucramiento del capital humano, elevando las competencias de cada persona
que trabaja en la empresa” y afiade, “La gestion del talento humano permite la comunicacion
entre los trabajadores y la organizacion, involucrando la empresa con las necesidades y
deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que se
constituye en el capital mas importante de la empresa, su gente”. Lo que sugiere la autora,
dependerd de la forma como el director actué frente a la seleccion del personal y su
capacitacion, de como establezca los lineamientos de una buena disciplina institucional y el
respeto a las relaciones jerarquicas; dependera también de como maneje los temas de
promocion y retribucién al personal, sin olvidar que es imprescindible motivar al personal a
través de una correcta evaluacion de su esfuerzo y un franco reconocimiento de sus

capacidades.

(Cabal, 2009) Sefiala que “...la comunicacion entre el director y sus empleados es
fundamental para incrementar la productividad, mejorar la moral y la motivacion, y facilitar
la coordinacion entre el trabajo de cada empleado y los objetivos del departamento y de la
empresa en general.” También infiere, “el propdsito de la comunicacion deberia ser el
identificar y resolver problemas, nunca el de buscar culpables”. Es indudable que el director
debe practicar una comunicacion reciproca, evitando que esta sea unidireccional, debiendo
permitir en primer lugar el intercambio de informacion y de opiniones entre los integrantes
de la organizacidn, debe darles la sensacion de ser participes en los asuntos de la institucion,
sOlo esta practica puede llevar a que el talento humano sienta lealtad hacia la organizacion

donde desarrolla sus actividades diarias.

Se establece en el Ecuador a través del reglamento general de la Ley Orgénica de Educacion

Intercultural, articulo 42 y 43 varios tipos de autoridades para las instituciones educativas
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fiscales segun la oferta académica, asi, para los Centros de Educacion Inicial y Escuelas de
Educacion Baésica, la maxima autoridad es el Director, para los Colegios de Bachillerato y
para las Unidades Educativas, la méxima autoridad es el Rector. (Ministerio de Educacion-
LOEI, 2017)

Se sefiala ademas que la méxima autoridad designada para dirigir las instituciones educativas
fiscales, particulares y/o fiscomisionales, son responsables de llevar a cabo el cumplimiento
de los mandatos constitucionales, las leyes determinadas en la LOEI y en su reglamento y
alguna otra norma expedida por la Autoridad Educativa Nacional a todo nivel, ademas son
responsables de hacer cumplir estos preceptos. (Ministerio de Educacion-LOEI, 2017)

En el Magisterio ecuatoriano, para optar por un cargo de responsabilidad directiva, sea esta
para Rector o Director de centros educativos fiscales, el docente aspirantes debe contar con
una serie de requisitos a fin de acceder a participar en el concurso de mérito y oposicion, tal
como lo establece los articulos del 281 al 284 de la LOEI.

Para él (MinEduc; Ministerio de Educacion, 2012), un directivo es de calidad cuando
contribuye significativamente al mejoramiento de las actividades para liderar y gestionar

aspectos importantes y necesarios en las instituciones educativas a su cargo.

Al hablar de gestion del talento humano para la educacion, debemos hacer hincapié a la
gestion que realiza el profesional directivo dentro de las instituciones educativas, las
dimensiones vigentes hacen referencia al establecimiento de condiciones institucionales, la
obtencion y reparticion de recursos, el acatamiento de las normas legales, y la formacion
profesional , dimensiones que forman parte de los estandares de calidad que el MinEduc
ecuatoriano ha establecido para dar cuenta de la evaluacién a la gestion que realiza el director

o rector de las diferentes entidades educativas del pais.

El establecer condiciones institucionales propicias para el desenvolvimiento integro de los
colaboradores, como indicador de gestion del talento humano, conlleva al cumplimiento del
curriculo nacional, siendo el directivo el llamado a gestionar el mejoramiento del ambiente
laboral, identificando las necesidades propias de la institucion, del profesorado y del

estudiantado, para lo cual tiene la facultad de distribucion en méas o en menos de las cargas
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horarias en las diversas areas de conocimiento, pero siempre en funcién de las necesidades
estudiantiles en pro de conseguir los objetivos curriculares, también es de caracter
obligatorio para el director y/o rector en cumplimiento al articulo 8 del Acuerdo Ministerial
MINEDUC-ME-2016-00122-A, desarrollar la planificacion mesocurricular el cual consta
de dos disefios muy especificos, el Plan Curricular Institucional PCI y la Planificacion
Curricular Anual PCA, disefios que constituyen un complemento del Proyecto Educativo

Institucional PEI

Como bien lo indica (Gamarnik, Torchio, Piarristeguy, & Ibalo, 2010), “Pensar lo curricular
desde una dimension institucional implica atender a los modos de habitar la escuela y a los
sujetos gque la habitan. Es en este entramado de historia y de territorio donde el curriculum

se construye y es alli donde hay que intervenir, ese es el centro de la gestion curricular”.

Otro indicador de la gestion del directivo como es, la obtencidn y distribucion de recursos,
tiene que ver con las capacidades del director y/o rector para la tramitacion de la provision
de los diferentes recursos provenientes del Gobierno central, propendiendo a que el
abastecimiento de estos recursos sean entregados oportunamente, sin embargo hay que
considerar que los recursos no necesariamente son econdmicos, pues la Autoridad
Gubernamental a través del Organismo Ministerial de Educacion MinEduc, realiza la
dotacién de instrumentos escolares para los alumnos, guias de trabajo para el docente, etc.,
los mismos que deben ser utilizados Unica y exclusivamente por la institucién beneficiaria,
para lo cual la maxima autoridad de la institucion esta llamado a comunicar a toda la
comunidad educativa las instrucciones del buen uso que se le debe dar a los recursos

recibidos.

Debido a que existen instituciones educativas que ofertan bachillerato técnico y segun refiere
el articulo 37 de la LOEI, por su actividad es posible considerarlos como centros educativos
destinados a la elaboracidn y comercializacién de bienes y servicios, para lo cual el Rector
tiene la responsabilidad y la obligacion de reinvertir en la propia institucion educativa los
valores economicos que se obtienen con la venta de lo que se produzcan, registrandolos en
la contabilidad como recursos de autogestion los mismos que seran objeto de auditorias

gubernamentales.
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Sefiala el mismo articulo 37 del (Ministerio de Educacion-LOEI, 2017) “Las unidades
educativas de produccion se consideraran Entidades Operativas Descentralizadas y podran
administrar recursos de acuerdo a la normativa emitida por la entidad rectora de las finanzas

publicas”.

Siendo el cumplimiento de la normativa legal un indicador mas de la gestion del directivo,
este tiene que ver con el cumplimiento a las principales disposiciones gubernamentales en
el Ecuador cuyas leyes que se encuentran estipuladas en la Carta Magna; respeto a la Ley
Orgénica de Educacion Intercultural LOEI y su reglamento que rige para todo el Sistema
Educacion Nacional en el territorio ecuatoriano, donde se enfatiza la garantia del derecho a
la educacion y establece las normas generales que sefialan el camino a la educacién
ecuatoriana en un marco del buen vivir, la interculturalidad y la plurinacionalidad, asi como
normalizaciones estructurales, de niveles, formas, disefiando un nuevo enfoque de gestion

del Sistema de Educacién Nacional, y el involucramiento de todos.

Como se indicg, el (Ministerio de Educacion-LOEI, 2017) sefiala que la maxima autoridad
designada para dirigir las instituciones educativas fiscales, particulares y/o fiscomisionales,
son responsables de llevar a cabo el cumplimiento de los mandatos constitucionales, las leyes
determinadas en la LOEI y en su reglamento y alguna otra norma expedida por la Autoridad
Educativa Nacional a todo nivel, ademas son responsables de hacer cumplir estos preceptos.
Bajo este contexto, se busca que el administrador del talento humano educativo, Rector o
Director, dé cumplimiento a los requisitos y normativas legales necesarias, asegurando de
esta manera que el marco normativo vigente sea cumplido fielmente en la institucion

educativa a su cargo

La (Superintendencia de Educacion, Chile, 2018) estima que “...la experiencia internacional
y nacional destacan la relevancia que tiene la existencia de una base normativa que de
cuentas de los esenciales que se resguardan en la gestion de los establecimientos de
educacion parvularia, asi como en los procesos pedagdgicos que se intencionan en sus

distintos ciclos y contextos”

Para el cargo de directivo de una institucion educativa en el Ecuador, es necesario que el

aspirante tenga una sélida formacién profesional y cumpla con los requisitos establecidos,
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esta dimension refiere a la forma de acceder al concurso de mérito y oposicién, como unico
medio por el cual se llenara la vacante al cargo directivo, este requisito consiste en que el
aspirante disponga de un titulo profesional docente o sea un profesional del area referida y
cuente con un postgrado relacionado a la educacién, con lo que se garantiza al sistema
nacional de educacion tener directivos capacitados y preparados académicamente a nivel
superior; otro requisito es haber asistido al programa de formacion propedéutica para

directivos de la UNAE y presentar el certificado de aprobacion del curso o su equivalente.

Como bien lo sefiala (Galeano Ramirez, 1999) .. .para lograr una mayor eficacia y eficiencia
cuando de impulsar acciones educativas pertinentes, de calidad y con equidad social se trata,
ha de otorgarsele mayor autonomia a los Centros de Formacion”, afiade, “La mayor
autonomia otorgada a los Centros de Formacion exige de las autoridades educativas y de los
demas actores escolares, entre otras, las siguientes actitudes, medidas y herramientas:...

Seleccionar y formar los Directores Escolares que ejercen un liderazgo pedagdgico...”

En lo concerniente al desempefio, teorias sefialan que es posible que las actividades
cualquiera que estas sean se desarrollen de multiples maneras, esto no implica entonces que
para referirse a la accion de ejecucién de la misma, esta haya sido buena, mala o regular, es
decir el término desempefio, en primera instancia no hace una referencia a la accion que se

ha ejecutado.

Segun Garcia, 2001 citado por (Castellanos Castillo, 2011) define el desempefio como
“aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para
los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias

de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa”.

También refiere (Castellanos Castillo, 2011) que el “desempefio de los miembros de las
organizaciones constituye una de las piedras angulares para lograr la efectividad y alcanzar
el éxito de estas, razén por la cual hay un constante interés de las entidades por mejorar los

sistemas de gestion en que se sustenta el mismo”.

Para referir si un trabajador ha tenido un desempefio positivo en la ejecucion de sus

actividades, se hace inevitable evaluarlo, ademas, esto constituye uno de los aspectos que
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todo administrador debe ejecutar con cierta periodicidad a fin de que tanto la organizacion
como el empleado conozcan de la evaluacion de su desempefio, de sus falencias y de los

aspectos que son necesarios cambiar y mejorar.

(Almuifias Rivero & Galarza Lopez, 2013) Sefiala “La evaluacion del desempefio docente
debe verse como una estrategia para fomentar y favorecer el perfeccionamiento del
profesorado. Puede utilizarse como mecanismo para impulsar el desarrollo y actualizacion

profesional y para generar indicadores de desempefio”

Para analizar el accionar de los docentes en el Ecuador, el Ministerio de Educacion MinEduc,
a través del Sistema Nacional de Evaluacion, sostiene que la evaluacion al docente
constituye un camulo de actividades muy bien planificadas en atencién a las intervenciones
e interrelacion pedagdgica que se suscita entre el discernimiento cientifico y el

discernimiento escolar en conjunto con un arbitraje sociocultural y linguistico.

Refiere ademas que mediante esta auditoria a las actividades del docente se admitira
impulsar las correspondientes acciones de tipo pedagdgico y didactico tendientes a favorecer
los diversos procedimientos que conlleven al aprendizaje eficiente de los educandos asi
como también mejorar la formacion primitiva del docente sin descuidar su constante
crecimiento profesional, por tanto la evaluacion que se realiza al docente no debe ser visto
como un hecho netamente de fiscalizacion a sus actividades y funciones sino mas bien como

una manera de incentivar y propiciar su perfeccionamiento.

Cada una de las dimensiones a evaluar forma parte del estdndar macro de Calidad Educativa
y guardan relacidon con el proyecto “Ser Maestro”, que consiste en una evaluacion integral
creada por el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa — INEVAL, basada en un modelo
de evaluacion al educador en el Ecuador.

“El proposito de los estandares de desempefio docente es fomentar en el aula una ensefianza
que permita que todos los estudiantes ecuatorianos alcancen los perfiles de egreso o
aprendizajes declarados por el curriculo nacional para la educacion General Basica y para el
Bachillerato. Ademas, los estandares de desempefio profesional docente establecen las
caracteristicas y desempefios generales y basicos que deben realizar los docentes para
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desarrollar un proceso de ensefianza - aprendizaje de calidad” (MinEduc; Ministerio de
Educacion, 2012)

Indicael (INEVAL, 2017) “Uno de los principales referentes para establecer lo que se espera
y en lo que se debe constituir un docente ecuatoriano son los estandares de calidad educativa
emitidos por la autoridad educativa nacional. Estos se encuentran agrupado en cuatro (4)
dimensiones” Cada una de estas cuatro dimensiones; Dominio disciplinar y curricular
(saber), gestion del aprendizaje (saber hacer), desarrollo profesional (saber ser), compromiso
ético (saber estar), configuran el “SER” del docente que no es otra cosa que el compendio
de los factores asociados al desempefio de los docentes y se encuentra estructurado
considerando los ideales que el pais necesita para lograr obtener una educacién integral de
calidad, hace refiere también a diversos modelos de evaluacion que incorporan analisis de
factores contextuales y asociados al desempefio docentes, sefialando ademas que se trata de
un proceso educativo donde se consideran las situaciones de orden social, cultural, juridica,

econdmica y politica que exceden el campo educativo.

La primera dimension del desempefio docente se refiere al dominio disciplinar y curricular,
esta dimensidn corresponde a los saberes disciplinares y guarda relacion con el “saber”, es
decir examina el influjo de la erudicion que el educador tiene en concordancia con su
especialidad y la ensefianza aulica, a fin de garantizar un aprendizaje eficaz en los
estudiantes, esta dimension tiene que ver también con la forma de dominar las diversas

tematicas de la materia impartida y su didéactica.

El (INEVAL, 2017) nos dice que “Los saberes disciplinares son aquellos conocimientos que
pertenecen a una sociedad en diversos campos y se organizan en forma de especialidades o
disciplinas. Estos saberes son impartidos en instituciones educativas, como espacios
productores de conocimientos, en los que los docentes son los principales responsables de

producirlos”
La dimensidon gestion del aprendizaje, guarda relacion con el “saber hacer” y hace referencia

a la destreza de delinear directrices que contribuyen a alcanzar niveles de aprendizaje

eficientes en el salon de clases e inquiere tres areas que actian como un ciclo: planificar el
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esquema de aprendizaje, gestionar o ejecutar el esquema de aprendizaje y evaluar los logros

de aprendizaje en un ambiente que fomente la intervencion reciproca y la sana discusion

“La gestion del aprendizaje es el conjunto de actos realizados por el docente con el fin de
producir aprendizajes dentro del aula. Estos son previstos, organizados, sistematizados y
secuenciados en tres momentos. En el primero, se definen objetivos, se prevén recursos
necesarios, se especifican actividades requeridas e indispensables y se precisan agentes o
actores de las actividades. Después, se realiza la ejecucion de las actividades planificadas.

Por ultimo, se efectua la evaluacion de sus resultados” (INEVAL, 2017)

Una tercera dimension corresponde al desarrollo profesional y se encuentra relacionada con
el “saber ser” es decir, escudrifia de manera continua en el docente todas sus aptitudes con
la finalidad de entender, inquirir y optimizar la practica de la docencia, con el propdsito de
formarse en contenidos y estrategias, desarrollando mejoras a su actividad profesional, para
lo cual el educador requiere actualizacion permanente sobre el area del saber que imparte y
realiza una reflexién sobre el efecto de su gestién en los estudiantes, considerando cuanto
captaron de lo impartido en clases, a fin de que estos educandos al igual que otros colegas
de la profesion gestionen procesos similares de introspeccion, de mejora e indagacion. De
alli que esta dimension tiene su enfoque en las acciones de colaboracion del educador con

los otros miembros de la institucidn educativa con el propdésito de afianzar el aprendizaje.

“Esta arista explora el rol de guia que tiene un docente dentro de su comunidad y enfatiza la
importancia que implica la interaccion del docente con la comunidad educativa en el proceso
de tomar decisiones informadas que generen acuerdos. Asi la finalidad primordial de esta
dimension es mejorar el proceso de aprendizaje dentro de la institucion educativa”

(INEVAL, 2017)

El compromiso ético como dimension para evaluar al docente, corresponde a las habilidades
socioemocionales y ciudadanas y esta relacionado con el “saber estar”, consiste en la
exploracion de las aptitudes del educador para captar de si mismo sus impresiones y la de
otros, para poder intuir y distinguirlas entre si, para proferir lo que piensa y su predisposicion
para relacionarse con los demas, y en caso de ser necesarios llegar a acuerdos armoniosos

de convivencia institucional.
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“Las habilidades socioemocionales y ciudadanas facultan al docente en su actuar y en la
eleccion de estrategias que le permiten interactuar efectivamente con los demas, afrontar
adversidades y adaptarse al entorno escolar. Estas habilidades determinan la eficacia del
docente para comprender y relacionarse con los estudiantes y con la comunidad educativa.
También son cruciales para resolver los problemas cotidianos y crear ambientes escolares
socioafectivos estimulantes que posibiliten el aprendizaje y su transcendencia a través de un

esquema de corresponsabilidad social y desarrollo ciudadano” (INEVAL, 2017)

A fin de satisfacer una necesidad social, que consiste en conocer de manera cientifica el
estado actual de las variables: Gestion del Talento Humano y el Desempefio Docente en la
Unidad Educativa Salinas, que implica a toda la comunidad educativa y en especial el

aprendizaje de los estudiantes.

Se formul6 el siguiente cuestionamiento: ¢En qué medida se relaciona la gestion del talento

humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas - Santa Elena, 2018?

En igual forma se establecieron cuestionamientos especificos, a saber:

— ¢Como es la gestion del talento humano del profesional directivo de la Unidad Educativa

Salinas?

— ¢Como es el nivel de desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas?

— ¢Cuél es el grado de correlacion existente entre la gestion del talento humano con el

desemperfio docente de la Unidad Educativa Salinas?

Este trabajo de investigacion, se justifica porque contiene un gran valor tedrico, ya que a
través de esta investigacion se pudo establecer actividades que deben ser mejoradas por el
directivo, asi como maximizar los cuatro componentes del “Ser” del docente; Saber, Saber
hacer, Saber ser y Saber estar, ademas aportd conocimientos tendientes al logro de objetivos
comunes de la comunidad educativa; dispone de implicancia practica, porque la
investigacion sirvio como fuente de informacion para el directivo y los docentes, al describir

de manera técnica las falencias y los aciertos de la gestion directiva, haciendo posible se
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entablen mesas de didlogo en la que podran intervenir toda la comunidad educativa;
directivos y rectores, educadores, educandos, padres de familia de la Unidad Educativa
Salinas; también tiene utilidad metodologica, por que permitié el uso de instrumentos validas
y confiables, que pueden ser aplicados por otros investigadores que tengan interés en realizar
estudios a futuro y que guarden relacion con las variables empleadas en este trabajo
investigativo, ademas las variables analizadas gestion del talento humano y desempefio
docente, contienen parametros medibles que permite un analisis méas confiable, por ende
resultados mas precisos; cuenta con aspecto legal cefiido a mantener el respeto a las leyes
contempladas en la Carta Magna ecuatoriana, a las leyes y normativas educativas vigentes,
al respeto a la integridad y derecho de las personas que colaboraron con la investigacion, asi
como la confiabilidad de la documentacion suministrada por la propia entidad educativa para

efectos de este estudio.

Como objetivo general se establecid: Determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano realizado por el Directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa

Salinas

Asi como objetivos especificos para:

Determinar la relacion que existe entre el establecimiento de condiciones institucionales

por parte del directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas

— Determinar la relacion que existe entre la obtencion y distribucion de los recursos que

realiza el directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas

— Determinar la relacion que existe entre el cumplimiento de las normativas legales por el

directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas

— Determinar la relacion que existe entre la sélida formacion profesional del directivo y el

desemperio docente en la Unidad Educativa Salinas

El producto académico de esta investigacion estd dado en confirmar a traves de la

contrastacion de la hipotesis general establecida para el efecto como es:
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Hi: La Gestion del talento humano que realiza el profesional Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

Ho: No existe una relacion positiva moderada entre la gestion del talento humano con el

desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, en el 2018

Asi como la contrastacion de las hipotesis especificas

— Ha: El establecimiento de condiciones institucionales por parte del Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

— Ha: La obtencién y distribucion de recursos que realiza el Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

— Hs: El cumplimiento de la normativa legal por parte del Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

— Ha: La sdélida formacion profesional que demuestra el Directivo se relaciona

significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

22



1. METODO

2.1 Tipo y Disefio de investigacion

Tipo de estudio

La presente investigacion, se la realiza en el marco de una investigacion descriptiva con

disefio de encuesta estructurada, estandarizada y con observacion directa.

Es descriptivo, ya que la pretension de la investigacion consiste en dar una explicacion
suficiente y detallada de cada variable de estudio en cuanto a su estructura y funcionamiento
interno, se emplea para el efecto, estadigrafos descriptivos basicos como los porcentajes,
promedios y desviacion estandar, asi como pruebas de significacién y coeficiente de

correlacion r de Pearson.

Es correlacional, debido a que a mas de establecer la relacidn entre ambas variables, existe
la pretension en determinar cuanto puede afectar las variaciones de la gestion del talento

humano sobre las variaciones del desempefio docente.

Es no experimental, ya que las variables a analizar no son manipulables, es decir no es

factible la creacion de nuevas variables a partir de las existentes, solo seran observables.

Segun su alcance es Transversal pues la informacion recolectada y que sirve como datos
para nuestro analisis, se lo desarroll de manera instantanea en un instante especifico, con

lo que se consiguid obtener conclusiones importantes para nuestra poblacién de estudio.

Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion que compete a este estudio, es el descriptivo - correlacional, ya
que las observaciones seran descritos tal cual sucedan, ademas los estudios correlacionales
tienen el proposito de saber cuél es el comportamiento de una variable conociendo la manera
de comportarse de las otras variables, 1o que significa, que es posible presagiar la
equivalencia que tendra el conjunto de individuos en la variable desempefio docente, en

funcién de la data que tiene la variable relacionada , gestion del talento humano.
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El esquema pertenece al disefiado por (Abanto, 2014) en la guia metodoldgica sobre
investigacion dirigida a estudiantes del posgrado de la Universidad César Vallejo

o1

M r

02

M: Es la Muestra de estudio; 43 docentes de la Unidad Educativa Salinas

O1.: Es la Variable independiente; Gestion del talento Humano

O2: Es la Variable dependiente; Desempefio docente

r: Es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio docente de
la Unidad Educativa Salinas — Santa Elena 2018

2.2 Operacionalizacion de variables

Definicion Conceptual
Variable 1.- Gestion del talento humano

“La gestion del talento humano consiste en buscar el desarrollo e involucramiento del capital

humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa” (Vallejo

Chavez, 2016)

Variable 2.- Desempefio docente

“El desempefio docente se entiende como el proceso de movilizacion de sus capacidades
profesionales, su disposicion personal y su responsabilidad social para articular relaciones
significativas entre los componentes que impactan la formacién de los alumnos” (Almuifias
Rivero & Galarza Lopez, 2013)
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Definicion Operacional
Variable 1.- Gestion del talento humano

La gestion del talento humano directivo denota acciones importantes para optimar su labor
y hace referencia a establecer las condiciones institucionales apropiadas para la labor
educativa, procurando obtener y distribuir recursos académicos propicios, propendiendo
cumplir con las normas distritales y legales, buscando su formacién continua como
profesional; para asegurar la implementacion de nuevos planes funcionales y proyectos
educativos como el POF y el PEI, verificando, tramitando, aplicando, dirigiendo y
promoviendo aspectos inherentes a la consecucion de una ensefianza-aprendizaje de calidad

através de los docentes en beneficio de los estudiantes de las instituciones educativas a cargo

Variable 2.- Desempefio docente

El desempefio del docente conlleva a entablar caracteristicas de las habilidades y destrezas
peculiares del docente de calidad y contienen aspectos del dominio disciplinar y curricular,
gestion de aprendizaje aplicados en las aulas de clases, desarrollo profesional para
mantenerse actualizado con los avances y cambios educativos y de compromiso ético para
con la comunidad educativa; aspectos que debe exhibir el docente a fin de progresar

sustancialmente en la ensefianza-aprendizaje de calidad de los estudiantes.

Dimensiones de las variables

Variable 1.- Gestion del talento humano

Las dimensiones para la variable Independiente; Gestion del Talento Humano Directivo lo

constituyen:

— Establecimiento de condiciones institucionales
— Obtencion y distribucion de recursos
— Cumplimiento de la normativa legal

— Solida formacion profesional
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Para establecer el cumplimiento de la gestion del talento humano se empleé la escala

1 ... Nunca

2 ... Rara vez

3 ... Algunas veces

4 ... Frecuentemente
5 ... Siempre

Variable 2.- Desempefio docente

Las dimensiones para la variable Dependiente; Desempefio del docente son los siguientes:

— Dominio disciplinar y curricular
— Gestidn del aprendizaje
— Desarrollo profesional

— Compromiso ético

A fin de establecer el desempefio del docente se empleé el siguiente nivel de calificacion

1 ... Insatisfactorio
2 ... Bueno

3 .. Muy bueno

4 ... Excelente

2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion Censal

La Unidad Educativa Salinas para el periodo lectivo 2018 cuenta con 43 docente de ambos
sexos distribuidos en sus diferentes jornadas, matutina, vespertina, nocturna y bachillerato
intensivo, los mismos que para esta investigacion fueron considerados en su totalidad como

poblacién de estudio.
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Muestra Universal

Debido a que la poblacion de estudio es practicamente reducida en cuanto a la cantidad de
personas que realizan la actividad de docentes en la Unidad Educativa Salinas, se opta por
considerar a la totalidad poblacional de 43 docentes como muestra universal para este estudio

y se descarta la necesidad del muestreo.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas

En la realizacion del estudio, se aplicé como técnica de investigacion, la observacion, para
lo cual la investigadora intervino en los aspectos internos a analizar y a través de una
encuesta estructurada mediante items se pudo conocer el grado de percepcion que tienen los
43 docentes a la gestion del talento humano que lleva a cabo el profesional directivo en la

Unidad Educativa Salinas.

La observacion

“Este método de recoleccion de datos consiste en el registro sistematico, valido y confiable
de comportamientos y situaciones observables, a través de un conjunto de categorias y
subcategorias”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)

La encuesta

“En esta técnica se trata de obtener datos o informacioén de varias personas en la cual sus

opiniones tienen mucha importancia para el investigador”. (Villalva Aviles, 2012)

2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El Cuestionario

Segun (Villalva Aviles, 2012) refiere “el cuestionario es la técnica de apoyo en las

entrevistas, las encuestas y los test”; para (Pazmifio C, 2008) consiste en “lista de preguntas
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cuya finalidad es registrar opiniones que servirdn para medir variables y por tanto para

comprobar hipotesis”.

Fichas evaluativas de campo

Para (Villalva Aviles, 2012) es el “Recurso que puede tomar datos de cualquier area del
saber y son de campo cuando se describen contenidos que se obtuvieron de las observaciones

directas de los hechos”

En la variable de gestion del talento humano se utiliz6 como Instrumento de evaluacion al
directivo un cuestionario previamente elaborado, que consta de veintidds (22) reactivos
estandarizados por el MinEduc., y que agrupan 4 dimensiones del Estandar General, Gestion

del Talento Humano.

En tanto que en la variable del desempefio docente se empled como instrumentos, las fichas
de registros de evaluacion docente, propios y facilitados por la Unidad Educativa Salinas
(UES) y que constan con reactivos estandarizados por el MinEduc., los mismos que
permitieron determinar el grado de cumplimiento de los estandares a través de las diferentes

escalas de evaluacion aplicados en cada instrumento evaluativo

2.4.3 Validez y Confiabilidad de los instrumentos

En toda investigacion para cumplir con la normativa de recoleccion de datos a través de los

diferentes instrumentos, estos deben ser validos y confiables.

Validez

El proceso de valides de los instrumentos empleados en este trabajo de investigacion fue
valides de contenido que se evidencia a través de juicio expertos, cuyo analisis al instrumento

de evaluacidn al director denota que los indicadores evaluados contienen excelente aspecto

de validacion, dictaminando que el instrumento es aplicable.
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Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) (p. 201), la validez de contenido, “se refiere

al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide”

Tabla 1

Validez de contenido del instrumento de Evaluacion al Directivo

Grado Nombres y Apellido Apreciacién al
académico del experto instrumento
Doctora Lilia Esther Valencia Cruzaty Aplicable
Magister Harol Marcial Castillo del Valle Aplicable
Magister Fanny Janet Ordofiez Villao Aplicable

Respecto a los instrumentos para el analisis del desempefio docente, estos corresponden a 4
fichas de evaluacion interna, propias de la Unidad Educativa Salinas, facilitadas para este
estudio; los instrumentos cuentan con el aval del Instituto Nacional de Evaluacion

Educativa-INEVAL por contener estandares de calidad sugeridos por el MinEduc. Ecuador.

Confiabilidad

La fiabilidad de los instrumentos empleados en esta investigacion, esta determinada por los

calculos resultantes al haber aplicado el coeficiente Alfa Cronbach

Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) (p. 302), el coeficiente Alfa de Cronbach se
refiere a una forma de medir la consistencia interna de los items para estimar la confiabilidad
del instrumento aplicado a la muestra; requiriendo de un solo manejo del instrumento de
evaluacion, tiene la ventaja de no ser necesario separar en dos partes a los reactivos del

instrumento evaluador.

Para la determinacion de confiabilidad de los instrumentos evaluadores, tanto para evaluar
las acciones del talento humano directivo como la evaluacion al desempefio de los
educadores, se llevo a cabo un estudio preliminar a quince (15) docentes de la jornada

matutina de la UES-Salinas, asi certificada.

29



De conformidad con los resultados preliminares, se vislumbra que, los instrumentos
utilizados para evaluar ambas variables, gestion del talento humano y desempefio docente,
son confiables, pues los valores obtenidos se encuentran en el rango de alta y muy alta
fiabilidad.

Tabla 2
Resultados de confiabilidad Alfa de Cronbach

Instrumento evaluador Coeficiente No. de items
Alfa de
Cronbach
Instrumento de evaluacion al Director 0,977 22
Ficha docente: dominio disciplinar y curricular 0,812 20
Ficha docente: gestion del aprendizaje 0,837 30
Ficha docente: desarrollo profesional docente 0,661 5
Ficha docente: compromiso ético 0,623 11

Tabla 3

Rango de confiabilidad

Rango Alcance
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

2.5 Procedimiento

Determinacion de la muestra: Se consider0 a la totalidad de los servidores publicos que
constituyen la plantilla de docentes de la Unidad Educativa Salinas, y que hacen un total de
43, a quienes en un dia determinado se les solicito contestar un cuestionario conformado por
22 items los mismos que hacian referencia a la percepcién que tenian de la gestion de la

maxima autoridad de la Unidad educativa

Elaboracién de los instrumentos: Para la evaluacion al directivo, se elabord un cuestionario

de 22 items, los mismos que hacen referencia a cada dimension del estandar general de la
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Gestion del Talento Humano aprobado por el INEVAL, considerando la tabla de valoracion
de nunca, rara vez, algunas veces, frecuentemente, siempre; Para evaluar el desempefio
docente, se emplearon registros evaluativos propios de la institucion educativa Salinas, que
consisten en 4 fichas de evaluacion interna al docente, determinado en porcentajes, que de
acuerdo al rango se establece el nivel de desempefio, en: excelente, muy bueno, bueno,

insatisfactorio

Sistematizacion de datos: La informacion de la encuesta y de las fichas evaluativas se
fueron registrando en una hoja electronica de Excel, los datos de los cuadros resumen de
cada variable se procesaron en una tabla de contingencia y con la ayuda del sistema SPSS
(Statistical Product and Service Soluitions), se ingresaron los datos resultantes de cada
variable, seleccionando el coeficiente de correlacion de Pearson y la prueba de significancia

bilateral para contrastar la hipotesis, y finalmente visualizar la ventana de resultados.

2.6 Métodos de analisis de datos

Tabulacion de datos

En cuanto a la variable gestion del talento humano, las respuestas obtenidas de la encuesta
se fueron registrando en una hoja electronica de Excel por cada docente y por cada dimension
a analizar, al final se hizo una compilacién para la determinacién del grado de cumplimento
tanto de la gestidn del talento humano como de las dimensiones que conforman la gestién
del directivo, para lo cual se considero la escala de: (1) nunca, (2) casi siempre, (3) algunas
veces, (4) frecuentemente, (5) siempre.

Para la variable desempefio docente, los datos que se obtuvieron de los cuatro (4) registros
evaluativos del desempefio docentes, de acuerdo a cada dimension, fueron puntuados,
dandoles un peso porcentual, asi: Dimension 1 veinte (20) items sobre 60 ptos equivalente
al 30%; Dimensidn 2 treinta (30) items sobre 150 ptos constituye el 50%; Dimension 3 cinco
(5) items sobre 15 ptos corresponde al 10%; Dimension 4 once (11) items sobre 30 ptos
representa el 30% ; Con el Rango alcanzado se pudo establecer la calidad de desempefio de

cada educador, siendo: (1)insatisfactorio, (2)bueno, (3)muy bueno y (4)excelente
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Tabla 4

Fichas evaluativas para determinacion del desempefio docente

Ficha de Ficha de Ficha de Ficha de
evaluacion evaluacién evaluacién evaluacion Total
portafolio gestion gestion gestion
docente docente en el docente docente
aula

Dimensién A.  Dimension B.  Dimension C.  Dimension D.

Dominio Gestidn del Desarrollo Compromiso
Disciplinar Aprendizaje Profesional ético 100%
Curricular
30% 50% 10% 10%
Tabla 5

Niveles de calificacion de la evaluacion del desempefio docente

ESCALA NIVEL RANGO (%)

4 EXCELENTE Mayor e igual a 90
3 MUY BUENO Entre 80y 89

2 BUENO Entre 60y 79

1 INSATISFACTORIO Menor a 60

Contrastacion de hipotesis

Para contrastar las hipdtesis planteadas, se procedio a realizarlos con la ayuda del coeficiente
de correlacion de Pearson, por ser un estadistico de medicion de correlacién cuyo
fundamento consiste en sefialar que la posicidn relativa de la data que puede ser entre un
rango de -1 y 1 ; denota si existe ausencia de covariacion (posicion igual a cero) o si la
relacion de las variables tiene alta o baja intensidad en sentido negativo o positivo, ademas
este coeficiente sugiere que si la correlacion se encuentra en las posiciones extremas es decir
igual al valor absoluto de 1, se trataria de una perfecta correlacion. La prueba de significacion
(p) fue indispensable para cotejar la hipotesis nula, de cuyo andlisis al obtener valores

32



inferiores a 0.01 es causal para rechazar completamente la hip6tesis nula y dar por aceptado
la hipdtesis alterna.

Tabla 6

Escala del coeficiente de correlacion de Pearson

INCIDENCIA VALOR EN ESCALA INTENSIDAD DE
CORRELACION
1,00 Perfecta
0,90-0,99 Muy alta
0,70-0,89 Alta
(+:-) 0,40-0,69 Moderada
0,20-0,39 Baja
0,01-0,19 Muy baja
0,00 Nula

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

2.7 Aspectos éticos

La confidencialidad de la documentacién facilitada por las autoridades de la Unidad
Educativa Salinas, como recursos de informacion necesarios para el avance de este estudio,
es de absoluta responsabilidad de la investigadora a quien se le ha confiado el buen uso de
estos instrumentos, los cuales por ser fidedignos no son objetos de manipulacion ni deben
ser facilitados para la ejecucion de algun otro estudio que no sea el autorizado; ademas toda
informacidn que se obtenga de los cuestionarios y otros instrumentos de evaluacion no
debera ser divulgada a organismo alguno ni seran objetos para establecer algin tipo de
sancion a los participantes, solo se autoriza el uso exclusivo para fines académicos. Bajo este
contexto, esta investigacion guarda absuelto respeto a los educadores y personal directivo de
la Unidad Educativa Salinas, garantizando la integridad moral, personal y académica en pro

de la sana convivencia, la mejora continua y el desarrollo institucional.
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I11. RESULTADOS

3.1 Descripcidn de los resultados

Objetivo general: determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano
realizado por el Directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas.

Tabla 7
Relacidn entre variables Gestion del talento humano y el desempefio docente

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE

VARIABLES GESTION DEL TALENTO HUMANO
GRADODE  nunca raravez algunas frecuente siempre total
CUMPLIMIENTO veces mente
NIVEL
insatisfactorio recuento 0 0 0 0 0 0
% dentro la g.t.h. 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
L
E bueno recuento 0 2 0 0 0 2
w % dentro la g.t.h 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7%
O
o
(@] muy bueno recuento 0 4 12 14 0 30
l% % dentro la g.t.h 0,0% 13,3% 40,0% 46,7% 0,0% 69,8%
|
o
> excelente recuento 0 0 0 3 8 11
% % dentro la g.t.h 0,0% 0,0% 0,0% 27,3% 72,7% 25,6%
w
a
total recuento 0 6 12 17 8 43
% dentro la g.t.h 0,0% 14,0% 27,9% 39,5% 18,6% 100,0%

14 -

nivel del

12 desempeifio docente

10 1 M excelente

“ muy bueno

bueno

M insatisfactorio

2

Lo o

0 f f T T T
nunca raravez algunasveces  frecuentemente sempre

cumplimiento de la gestion del talento humano

Figura 1: Relacion entre las variables Gestion del Talento Humano y
desempefio docente
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Interpretacion: Avizoramos mediante la Tabla 7 y Figura 1, que el 25.6% de los docentes
encuestados se encuentran en un nivel de desempefio excelente, de los cuales 3 docentes que
representan el 27.3% indican que la gestion del talento humano es realizada frecuentemente,
frente a 8 docentes el 72.7% que sefialan que la gestion del talento humano es realizado
siempre. Se encuentran en el nivel de desempefio muy bueno el 69.8% de los docentes; 4
docentes que representan el 13.3%, refieren a un cumplimiento de la gestion de la rectora
como rara vez, mientras que 12 docentes es decir el 40.0% indican que alguna veces la
rectora cumple con la gestion, y finalmente 14 docentes esto es el 46.7% sefialan como

frecuentemente el cumplimiento de la gestion del talento humano por parte de la rectora.

Relacion entre Gestion del Talento Humano y el Desempenfo Docente
Unidad Educativa Salinas-Santa Elena 2018
RZ Lineal = 0,704
4,0 o]
w35
5 i
wl
8 /
o /
!% 3,0 o //.zn o
o //
E /"/
wl
O 55 /
r/
7
//
201 © ,/ o
1 1 1 1 1 1 1
20 25 3,0 35 40 45 50
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 2: Regresion Simple de las variables; Se aprecia que el coeficiente de
determinacion R? cuyo valor es 0,704 y al hablar en términos porcentuales se
evidencia que el 70,4% de la variabilidad desempefio docente depende de la
variabilidad gestion del talento humano; Es decir que al incrementar la
gestion del talento humano hacia la maxima escala, se incrementa también y
de forma lineal el nivel del desempefio del docente; Por lo tanto es posible

sefialar que existe asociacion entre las dos variables.
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Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion que existe entre el establecimiento de
condiciones institucionales por parte del directivo y el desempefio docente en la Unidad

Educativa Salinas

Tabla 8
Relacion entre la Dimension 1 'y el desempefio docente

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE D1.- ESTABLECIMIENTO DE CONDICIONES
VARIABLES INSTITUCIONALES
GRADODE .. rara algunas  frecuente siempre total
NIVEL CUMPLIMIENTO Vez Veces mente P
recuento 0 0 0 0 0 0
insatisfactorio
w % dentro de las C.I. 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
% recuento 0 2 0 0 0 2
9 BUBNO 4/ entro de fas C.1. o0%  'N% oo 0,0% 0,0% 47%
8 recuento 0 5 12 13 0 30
Z m n
E uy bueno % dentro de las C.I. 0,0% 16,7% 40,0% 43,3% 0,0% 69,8%
E recuento 0 0 0 5 6 11
0 xcelen
LIDJ excelente % dentro de las C.I. 0,0% 0,0% 0,0% 45,5% 54,5% 25,6%
total recuento 0 7 12 18 6 43

0,
% dentro de las C.I. 00% 163%  27,9% 41,9% 14,0% 100,0%

16
14 " ——
12 - ' nivel dal
a A desempeiio docente

I
10 + Wexcelente
8+ o % “ muy bueno

3 13

3 1~ bueno
. __//‘ M insatisfactorio

P
2 :

n 7 7
o R & : e i
nunca rarave: algunasveces  frecuentomente sempre
TR e Lt led e

Figura 3: Relacion entre la Dimension 1; Establecimiento de Condiciones
institucionales y el desempefio docente

Interpretacion: Avizoramos mediante la Tabla 8 y Figura 3, que para esta dimension 1 de
la gestion del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un
nivel de desempefio excelente, de los cuales 5 docentes que representan el 45.5% indican
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que la gestion de establecer condiciones institucionales es realizado frecuentemente, frente
a 6 docentes es decir el 54.5% sefialan que es realizada siempre. Se encuentran en el nivel
de desempefio muy bueno el 69.8% de los docentes; 5 docentes que representan el 16.7%,
refieren a un cumplimiento de establecer condiciones institucionales por la rectora como rara
vez, mientras que 12 docentes el 40.0% indican que alguna veces la rectora cumple con esta

gestion, mientras que 13 docentes esto es el 43.3% sefialan como frecuentemente se cumple

Objetivo Especifico 2: Determinar la relacion que existe entre la obtencion y distribucion
de los recursos que realiza el directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa
Salinas

Tabla 9
Relacion entre la Dimension 2 y el desempefio docente

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE D2.- OBTENCION Y DISTRIBUCION DE RECURSOS

VARIABLES
GRADODE raravez algunas frecuente iempr total
CUMPLIMIENTO Nunca raravez - ... mente  S'€MPre ota
NIVEL
recuento 0 0 0 0 0 0
insatisfactorio
'-|'_J % dentro de la O.D.R 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Z
IéJ recuento 0 2 0 0 0 2
@] bueno
e % dentro de la O.D.R 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7%
@)
IE recuento 0 4 14 12 0 30
o
s muy bueno o rodelaO.DR  00%  13.3%  467%  40,0% 0,0% 69,8%
I
)
LIDJ recuento 0 0 0 6 5 11
excelente
% dentro de la O.D.R 0,0% 0,0% 0,0% 54,5% 45,5% 25,6%
recuento 0 6 14 18 5 43

total
0,
wdentodelaODR 500 11005 32.6% 41,9% 11,6%  100,0%
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Figura 4. Relacion entre la Dimension 2; Obtencién y Distribucion de
recursos y el desempefio docente

Interpretacion: Avizoramos mediante la Tabla 9 y Figura 4, que para esta dimension 2 de
la gestion del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un
nivel de desempefio excelente, de los cuales 6 docentes que representan el 54.5% indican
que la gestion de obtencion y distribucion de recursos es realizado frecuentemente, frente a
5 docentes es decir el 45.5% que sefialan que esta gestion es realizada siempre. Se encuentran
en el nivel de desempefio muy bueno el 69.8% de los docentes; 4 docentes que representan
el 13.3%, refieren a un cumplimiento de obtencion y distribucidn de recursos por la rectora
como rara vez, mientras que 14 docentes es decir el 46.7% indican que alguna veces la
rectora cumple con esta gestién, mientras que 12 docentes, el 40.0% sefialan como

frecuentemente su cumplimiento.

Objetivo Especifico 3: Determinar la relacién que existe entre el cumplimiento de las
normativas legales por el directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas
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Tabla 10
Relacion entre la Dimension 3 y el desempefio docente

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE D3.- CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA LEGAL

VARIABLES
GRADO DE algunas frecuente .
CUMPLIMIENTO nunca rara vez veces mente siempre total
NIVEL
recuento 0 0 0 0 0 0
w insatisfactorio
E % dentro del C.N.L 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
L
(@) recuento 0 2 0 0 0 2
(@) bueno
CD) % dentro del C.N.L 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7%
z recuento 0 3 10 16 1 30
o muy bueno
E % dentro del C.N.L 0,0% 10,0% 33,3% 53,3% 3,3% 69,8%
m recuento 0 0 0 0 11 11
@] excelente
% dentro del C.N.L 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 25,6%
recuento 0 5 10 16 12 43
total
% dentro del C.N.L 00%  116%  233%  372%  27,9%  100,0%
14
2 / ivel del
P nivel dol
10 i desempefo docente
o
L 16 W excelente
7 Somuy busne
6 47 bueno
AYS Vi W insatisfactorio
1
5 o
o >
0 = . g
nunea fari ves AlguUNRs veces  fracusntements smmpre
cumplimiento de las normativas legales

Figura 5: Relacién entre la Dimension 3; Cumplimiento de la normativa legal
y el desempefio docente

Interpretacion: Avizoramos mediante la Tabla 10 y Figura 5, que para esta dimensién 3 de
la gestion del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un
nivel de desempefio excelente, este porcentaje representa al 100% de los 11 docentes que
indican que el cumplimiento de la normativa legal por parte de la rectora es realizado
siempre. Se encuentran en el nivel de desempefio muy bueno el 69.8% de los docentes; 3
docentes que representan el 10.0%, sefialan a un cumplimiento de la normativa legal por la

rectora como rara vez, mientras que 10 docentes es decir el 33.3% indican que algunas veces
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la rectora da cumplimiento a la normativa legal, mientras que 16 docentes, el 53.3% sefialan
como frecuentemente el cumplimiento de esta gestion, y tan solo 1 docente, el 3.3% lo refiere

como siempre su cumplimiento

Objetivo Especifico 4: Determinar la relacion que existe entre la sélida formacion

profesional del directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas

Tabla 11
Relacion entre la Dimension 4 y el desempefio docente

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE D4.- SOLIDA FORMACION PROFESIONAL

VARIABLES
CUMCI;DRL'IA\BIOEE'IIE' nunca rara algunas - frecuente siempre total
NIVEL 0 vez veces mente
recuento 0 0 0 0 0 0
w insatisfactorio g
= S/"Fd‘;,“tm dela 00%  0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Z W
'('_)J recuento 0 2 0 0 0 2
(@) bueno o
a} S/"Fd‘;,“tm dela 00%  1000%  0,0% 0,0% 0,0% 47%
O .
‘E recuento 0 5 11 14 0 30
o muy bueno g
> é’Fdf,”tm dela 00%  167%  367%  46,7% 0,0% 69,8%
g recuento 0 0 0 2 9 11
excelente
é’Fdf,”tm dela 00%  0,0% 0,0% 18,2% 81,8% 25,6%
recuento 0 7 11 16 9 43
total o4 gentro de la
S.F.P 0,0% 16,3% 25,6% 37,2% 20,9% 100,0%
18 {7
12 ‘
/ = nivel del
10 - desempefio docenta
5 / xcelente
“ muy bueno
6 bueno
4 - | W insatisfactorio
2 '/ 2
0 " r : : v : Y
nunca rara ver algunasveces  frecuentemente sempre
cumplimiento de solida formacion profesional

Figura 6: Relacion entre la Dimension 4; Sélida formacion profesional y el
desempefio docente
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Interpretacion: Avizoramos mediante la Tabla 11 y Figura 6, que para esta dimensién 4 de
la gestion del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un
nivel de desempefio excelente, de los cuales 2 docentes que representan el 18.2% indican
que la gestién de tener una solida formacién profesional es realizado frecuentemente, frente
a 9 docentes es decir el 81.8% sefialan que la gestion es realizada siempre. Se encuentran en
el nivel de desempefio muy bueno el 69.8% de los docentes; 5 docentes que representan el
16.7%, refieren a un cumplimiento de gestion de tener una sélida formacion profesional por
la rectora como rara vez, mientras que 11 docentes es decir el 36.7% indican que alguna
veces la rectora cumple con la gestion, mientras que 14 docentes, el 46.7% sefialan como

frecuentemente su cumplimiento

3.2 Contrastacion de las hipotesis

Hipotesis alterna; H1: La Gestion del talento humano que realiza el profesional Directivo
se relaciona significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas,
de Santa Elena, en el 2018

Hipotesis Nula; HO: No existe una relacién positiva moderada entre la gestion del talento
humano con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, en el
2018

Tabla 12
Grado de correlacion y nivel de significacion entre variables Gestion del talento humano y
Desempefio docente

Variables Estadisticos GESTION DEL DESEMPENO
TALENTO HUMANO DOCENTE
Correlacion de Pearson 1 746"
GESTION DEL TALENTO : :
Sig. (bilateral
HUMANO 9-( ) 0,00
N 43 43
Correlacion de Pearson ,746™ 1
DESEMPERO DOCENTE  Sig. (bilateral) 0,00
N 43 43

** Ref. Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Advertimos mediante el andlisis de correlacion de Pearson, que la
correlacion dada entre la Gestion del talento humano y el Desempefio docente de los 43
educadores que integran la muestra de estudio, es de 0,746 lo que significa de acuerdo a la
escala de valores referenciada en la tabla 6, EXISTE una relacion directa, de incidencia
positiva, con una intensidad de correlacion de nivel alto entre las variables. Ademas se
observa que la significacion resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia 0,01 se

precisa el rechazo completo a la hipotesis nula Ho y se admite la hipotesis alterna H.

Hipotesis especifica 1.

Hel: El establecimiento de condiciones institucionales por parte del Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

HO: No existe una relacion positiva moderada entre el establecimiento de condiciones
institucionales con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena,
en el 2018

Tabla 13
Grado de correlacién y nivel de significacion de la Dimension 1
Variables Estadisticos D1. ESTALECIMIENTO DESEMPENO
DE CONDICIONES DOCENTE

INSTITUCIONALES

Correlacion de Pearson 1 0,702**
D1. ESTALECIMIENTO
DE CONDICIONES Sig. (bilateral) 0,00
INSTITUCIONALES

N 43 43

Correlacion de Pearson 0,702** 1
DESEMPENO DOCENTE  Sig. (bilateral) 0,00

N 43 43

**_Ref. Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Advertimos mediante el analisis de correlacion de Pearson, que la
correlacion dada entre la Dimension 1 Establecimiento de condiciones institucionales y el

Desempefio docente de los 43 educadores que integran la muestra de estudio, es de 0,702 lo
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que significa de acuerdo a la escala de valores referenciada en la tabla 6, EXISTE una
relacion directa, de incidencia positiva, con una intensidad de correlacion de nivel alto entre
las variables. Ademas se observa que la significacion resultante es de 0,00 y al ser menor
que la referencia 0,01 se precisa el rechazo completo a la hipotesis nula Ho y se admite la

hipotesis Hex.

Hipotesis especifica 2.

He2: La obtencion y distribucion de recursos que realiza el Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa
Elena, en el 2018

HO: No existe una relacion positiva moderada entre la obtencion y distribucion de recursos
con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, en el 2018

Tabla 14
Grado de correlacion y nivel de significacién de la Dimension 2
Variables Estadisticos D2. OBTENCION Y DESEMPENO
DISTRIBUCION DE DOCENTE
RECURSOS
Correlacion de Pearson 1 0,702**
D2. OBTENCION Y
DISTRIBUCION DE ; ;
RECURSOS Sig. (bilateral) 0,00
N 43 43
B Correlacion de Pearson 0,702** 1
DESEMPENO DOCENTE Sig. (bilateral) 0,00
N 43 43

** Ref. Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Advertimos mediante el analisis de correlacion de Pearson, que la
correlacion dada entre la Dimension 2 Obtencion y distribucion de recursos y el Desempefio
docente de los 43 educadores que integran la muestra de estudio, es de 0,702 lo que significa
de acuerdo a la escala de valores referenciada en la tabla 6, EXISTE una relacion directa, de

incidencia positiva, con una intensidad de correlacion de nivel alto entre las variables.

43



Ademaés se observa que la significacion resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia

0,01 se precisa el rechazo completo a la hipdtesis nula Ho y se admite la hipdtesis He

Hipotesis especifica 3.

He3: El cumplimiento de la normativa legal por parte del Directivo se relaciona
significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa

Elena, en el 2018

HO: No existe una relacion positiva moderada entre el cumplimiento de la normativa legal

con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, en el 2018

Tabla 15
Grado de correlacion y nivel de significacion de la Dimension 3
Variables Estadisticos D3. CUMPLIMIENTO DE DESEMPERO
LA NORMATIVA DOCENTE
LEGAL
Correlacion de Pearson 1 0,786**
D3. CUMPLIMIENTO DE  Sig. (bilateral) 0,00
LA NORMATIVA LEGAL
43 43
Correlacion de Pearson 0,786** 1
DESEMPERNO DOCENTE  Sig. (bilateral) 0,00
N 43 43

**. Ref. Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Advertimos mediante el analisis de correlacion de Pearson, que la
correlacion dada entre la Dimension 3 Cumplimiento de la normativa legal y el Desempefio
docente de los 43 educadores que integran la muestra de estudio, es de 0,786 lo que significa
de acuerdo a la escala de valores referenciada en la tabla 6, EXISTE una relacion directa, de
incidencia positiva, con una intensidad de correlacion de nivel alto entre las variables.
Ademas se observa que la significacion resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia

0,01 se precisa el rechazo completo a la hipétesis nula HO y se admite la hipotesis He3
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Hipdtesis especifica 4.

Hed: La solida formacion profesional que demuestra el Directivo se relaciona

significativamente con el desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa

Elena, en el 2018

HO: No existe una relacion positiva moderada entre la sélida formacién profesional con el

desempefio docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, en el 2018

Tabla 16
Grado de correlacion y nivel de significacion de la Dimension 4
Variables Estadisticos D4. SOLIDA DESEMPENO
FORMACION DOCENTE

PROFESIONAL

Correlacion de Pearson 1 0,756**
D4. SOLIDA . .
FORMACION Sig. (bilateral) 0,00
PROFESIONAL N 43 43

Correlacién de Pearson 0,756** 1
DESEMPERO DOCENTE 519 (bilateral) 0,00

N 43 43

**_Ref. Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Advertimos mediante el analisis de correlacion de Pearson, que la
correlacion dada entre la Dimension 4 Sélida formacion profesional y el Desempefio docente
de los 43 educadores que integran la muestra de estudio, es de 0,756 lo que significa de
acuerdo a la escala de valores referenciada en la tabla 6, EXISTE una relacion directa, de
incidencia positiva, con una intensidad de correlacién de nivel alto entre las variables.
Ademas se observa que la significacion resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia

0,01 se precisa el rechazo completo a la hipotesis nula HO y se admite la hipotesis He4
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IV. DISCUSION

De conformidad al objetivo general y especificos de esta investigacion, asi como a las
hipétesis formuladas; luego de haberse obtenido los resultados al tabular y analizar los datos

e informacion recabada, se permite realizar la siguiente discusion.

El objetivo general estaba orientado a determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano realizado por el directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa
Salinas; Con ayuda de la tabla bivariada y el grafico de barras apreciadas en la (tabla 7) y
(figura 1), se vislumbra en los totales que el 25.6% de los docentes encuestados se hallan en
un grado de desempefio excelente, de los cuales un mayor nidmero, el 72.7% se da cuando la
gestion del talento humano realizada por la rectora es cumplida siempre, sin embargo el
desempefio del docente en el nivel muy bueno es mayor, esto es, el 46.7% cuando la gestion
de la rectora es desarrollada en un grado menor, es decir, frecuentemente, concluyendo
entonces que existe relacion directa entre las variables gestion del talento humano vy
desempefio docente; Se corrobora esta afirmacion mediante el gréafico de regresion simple
(figura 2), donde es claro ver como la variable desempefio docente depende de la variable
gestion del talento humano, pues R? lineal fue de 0.704, siendo posible sefialar que existe
una fuerte correlaciéon lineal positiva entre ambas variables. Respecto al analisis de
correlacion determinado a través del estadistico de correlacion de Pearson (tabla 12) se
obtuvo que la correlacion fue de +0.746 y una significacion de 0.00, estableciendo que la
relacién entre las variables es directa, de incidencia positiva con una intensidad de
correlacion de alto nivel, por lo tanto se precisa el rechazo completo a la hip6tesis nula 'y se
admite la hipotesis formulada. Es asi como apreciamos que la gestion del talento humano y
las acciones que realiza la rectora como méxima autoridad de la Unidad Educativa Salinas,
influyen significativamente en el desempefio del docente, el cual se ve evidenciado
directamente en el rendimiento académico del educando, es decir cuando existe un
compromiso integral y de mucha responsabilidad con la institucion a la cual dirige, la
respuesta en el desempefio de los docentes es inmediata y se ve reflejada en el mejoramiento
de los niveles de desempefio. Esta percepcidn guarda relacion con las conclusiones a la que
Ilegaron (Castafieda Ramirez & Zuluaga Collazos, 2014) en su trabajo “Gestion del talento
humano en las instituciones educativas y calidad de la educacion”, al sefialar que para

gerenciar las organizaciones o las instituciones, las personas deben tener presente cuéles son
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sus responsabilidades como funcionarios al frente de las mismas, ya sea como gerentes 0
administradores, también hacen hincapié en que esta gestién permite un desempefio optimo

y con responsabilidad considerando el papel que se tenga dentro de la institucion.

El objetivo especifico 1 estaba orientado a determinar la relacion que existe entre el
establecimiento de condiciones institucionales por parte del directivo y el desempefio
docente en la Unidad Educativa Salinas; de los resultados obtenidos a través de la tabla de
contingencia y la grafica estadistica que se avizora en la (tabla 8) y (figura 3) se puede
deducir que entre la dimension 1 y el desempefio docente existe una relacién directa, pues
se tiene que el 54.5% de docentes estan en un nivel de desempefio excelente cuando la rectora
ejecuta siempre el cumplimiento a su gestién de establecer condiciones institucionales,
mientras que en el nivel de muy buen desempefio docente, el mayor indice corresponde al
43.3% y se da cuando el cumplimiento de la gestion es realizada frecuentemente; En lo
concerniente al andlisis de correlacion determinado a través del estadistico de correlacion de
Pearson (tabla 13) se obtuvo que la correlacion fue de +0.702 y una significacion de 0.00,
estableciendo que la relacién entre las variables es directa, de incidencia positiva con una
intensidad de correlacion de alto nivel, ademas se precisa rechazo de la hipotesis nula 'y se
admite la hip6tesis formulada. Es asi como damos cuenta que la Rectora de la Unidad
Educativa Salinas al ejecutar siempre su gestion de establecer las condiciones propicias para
un desarrollo integral de la docencia, propiciando la formacion continua de su plana docente,
disefiando e implementando una planeacién estratégica al interior de la institucion,
favoreciendo los espacios para la sana reflexién y discusion entre el personal, influye
significativamente en el desempefio docente, el cual se ve reflejado directamente en el
rendimiento del educador y la ensefianza aprendizaje de los educandos. Esta afirmacion
concuerda con los hallazgos encontrados por (Rodriguez Rojas, 2015) en su investigacion
“Propuesta de un modelo de gestion del talento humano basado en competencias, desde la
caracterizacion del clima organizacional en la corporacion internacional para el desarrollo
educativo-CIDE”, al referirse a la influencia que logra tener la gestion del talento humano
de base en las competencias laborales de los centros educativos de nivel superior sobre la
gestion academica del mismo, favoreciendo y considerando las cualidades del empleado
académico como el impulsor para lograr la consecucion de la gestion organizacional del

centro educativo.
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El objetivo especifico 2 estaba orientado a determinar la relacion que existe entre la
obtencion y distribucién de los recursos que realiza el directivo y el desempefio docente en
la Unidad Educativa Salinas; de los resultados obtenidos a través de la tabla de contingencia
y la gréfica estadistica que se avizora en la (tabla 9) y (figura 4) se puede deducir que entre
la dimension 2 y el desempefio docente existe una relacion directa, pues se tiene que el 54.5%
de docentes estan en el nivel de desempefio excelente cuando la rectora ejecuta
frecuentemente el cumplimiento a su gestion de obtener y distribuir los recursos y disminuye
el nivel del desempefio docente a muy bueno cuando el cumplimiento de la gestion de la
rectora es realizada algunas veces, asi lo corrobora el 46.7% de docentes; En lo concerniente
al analisis de correlacion determinado a través del estadistico de correlacion de Pearson
(tabla 14) se obtuvo que la correlacién fue de +0.702 y una significacién de 0.00,
estableciendo que la relacidn entre las variables es directa, de incidencia positiva con una
intensidad de correlacion de alto nivel, ademas se precisa rechazo de la hipotesis nula y se
admite la hipotesis formulada. Es asi como inferimos en sefialar que la Rectora de la Unidad
Educativa Salinas al obtener y distribuir adecuadamente los recursos materiales,
tecnoldgicos y otros al docente, a través de sus propias iniciativas y gestiones con las
autoridades distritales para la distribucion de implementos docentes y también propiciando
el desarrollo de la autogestion mediante el aporte que brinda en materia econémica el centro
de desarrollo productivo, influye significativamente en el desenvolvimiento del educador en
el salon de clases al impartir materia, viéndose reflejado directamente en el rendimiento
académico del educando. Esta afirmacion guarda relacion con (Rojo Vega, 2012) quien en
su trabajo de investigacion “Gestion del Talento en los docentes en un centro de formacion
técnica”, sefiala a la falta de recursos como una de las dificultades de gran impacto, debido
a que estos recursos provienen directamente de la institucion y es alli donde existen los cuello
de botella debido a las burocracias internas, también indica que la restriccién econémica no
debe ser un obstaculo para implementar un modelo de gestion donde se haga hincapié al
talento del docente, enfatizando que el docente por si es muy talentoso.

El objetivo especifico 3 estaba orientado a determinar la relacion que existe entre el
cumplimiento de las normativas legales por el directivo y el desempefio docente en la Unidad
Educativa Salinas; de los resultados obtenidos a través de la tabla de contingencia y la grafica
estadistica que se avizora en la (tabla 10) y (figura 5) se puede deducir que entre la dimension
3y el desempefio docente existe una relacion directa, pues se tiene que el 100% de docentes
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estan en el nivel de desempefio excelente cuando la rectora ejecuta siempre el cumplimiento
a su gestion de cumplir con las normativas legales, y si visualizamos el nivel de desempefio
muy bueno, notamos que el mayor indice, el 53.3% de docentes estan en este nivel cuando
la gestion de la rectora es ejecutada frecuentemente; En lo concerniente al analisis de
correlacion determinado a través del estadistico de correlacion de Pearson (tabla 15) se
obtuvo que la correlacion fue de +0.786 y una significacion de 0.00, estableciendo que la
relacién entre las variables es directa, de incidencia positiva con una intensidad de
correlacion de alto nivel, ademés se precisa rechazo de la hipotesis nula y se admite la
hipétesis formulada. Es asi como vislumbramos que la rectora de la Unidad Educativa
Salinas al cumplir prioritariamente con la Constitucion de la Republica, con las normas de
educacion interpuestas por el Ministerio de Educacion a través de los diferentes acuerdos
ministeriales, asi como las disposiciones dela Junta Distrital, dirigiendo adecuadamente para
que el docente se involucre y cumpla con las jornadas escolares sin pérdida de tiempo y
acatando las resoluciones descritas en los manuales de procedimientos internos, haciendo
que respeten los derechos de los estudiantes, influye significativamente en el desempefio
docente, el cual se ve reflejado directamente en el rendimiento académico del educando al
ser evaluados. Al efecto (Palomino Zamudio, 2012) en su trabajo “El desempefio docente y
el aprendizaje de los estudiantes de la unidad académica de estudios generales de la
universidad de San Martin de Porres”, infiere en indicar que se da una correlacion positiva
al comparar el desempefio docente en su estandar cumplimiento de funciones contra el
aprendizaje por competencia, y sefiala que cuanto mayor sea el grado de involucramiento
académico del docente, compenetrado consigo mismo y con la institucion, realizando y
cumpliendo lo estratégicamente planificado para sus clases magistrales, se asegura en los

estudiantes de grado superior un camino hacia el aprendizaje eficaz.

El objetivo especifico 4 estaba orientado a determinar la relacion que existe entre la solida
formacion profesional del directivo y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas;
de los resultados obtenidos a través de la tabla de contingencia y la grafica estadistica que se
avizoraen la (tabla 11) y (figura 6) se puede deducir que entre la dimension 4 y el desempefio
docente existe una relacion directa, pues se tiene que el 81.8% de docentes estan en el nivel
de desempefio excelente cuando la rectora ejecuta siempre el cumplimiento a su gestion de
mantener una soélida formacion profesional, mientras que a nivel de muy buen desempefio se

encuentran el 46.7% de docentes, cuando la gestion de la rectora es ejecutada
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frecuentemente; En lo concerniente al andlisis de correlacion determinado a través del
estadistico de correlacion de Pearson (tabla 16) se obtuvo que la correlacion fue de +0.756
y una significacion de 0.00, estableciendo que la relacion entre las variables es directa, de
incidencia positiva con una intensidad de correlacion de alto nivel, ademas se precisa
rechazo de la hipotesis nula y se admite la hipotesis formulada. Es asi como observamos que
la Rectora de la unidad educativa al demostrar que tiene la capacidad intelectual de
administrar, controlar y dirigir a un grupo de decentes, y que cuenta con un vasto
conocimiento de la gestion educativa a traves de los aprendizajes adquiridos en los diferentes
seminarios que imparte el distrito educativo y posteriormente socializa esos conocimiento a
la plana docente, promoviendo en ellos la participacion activa como miembros de la
comunidad educativa y el involucramiento en el desarrollo de la cultura organizacional para
mejorar la calidad de los aprendizajes, influye significativamente en el desempefio docente,
evidenciado directamente en el rendimiento académico del educando y en el alumnado. Al
respecto (Barros Astudillo, 2012), en su investigacion “Indicadores de calidad educativa en
centros escolares del distrito metropolitano de Quito y propuesta de un modelo de calidad
pertinente para el Ecuador”, obtuvo como resultado que el 35.8 % de las personas indagadas,
sobre la calidad educativa, la relacionan con ciertos aspectos inherentes a la preparacion
intelectual de los profesores asi como a los diferentes medios fisicos que deben existir en el

centro escolar.

Para finalizar, debo manifestar que esta investigacion contribuye sobre manera al
sostenimiento y/o mejoramiento de las actividades de la rectora respecto a las gestiones que
debe realizar para alcanzar los estandares de calidad de la Unidad Educativa Salinas a traves

del desempefio eficiente y eficaz de la plana docente que labora en la entidad educativa.
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V. CONCLUSIONES

El objetivo general de este trabajo consistio en determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano realizado por el directivo y el desempefio docente en la Unidad
Educativa Salinas; Se concluye en esta investigacion, que la relacion existente entre ambas
variables es directa, positiva y con un alto nivel de correlacién; comprobado a través de las
tablas bivariadas y el estadistico de correlacién de Pearson cuya r fue de + 0.746 y una
significacion menor a 0,01; es decir, cuanto mayor sea el grado de cumplimiento de la
gestion por parte de la rectora, mayor sera el nivel de desempefio que demuestren los

docentes.

Respecto a los objetivos especificos, estos estaban supeditados a determinar la relacion que
existe entre el desempefio docente y las dimensiones dadas por el establecimiento de
condiciones institucionales, la obtencidn y distribucién de los recursos, el cumplimiento de
las normativas legales y la sdlida formacion profesional del directivo; concluyendo que la
relacion que existe entre cada una de estas dimensiones y el desempefio docente es directa,

positiva y de alto nivel de correlacién.

Con lo indicado, es posible precisar que, si la gestion del talento humano que debe realizar
la rectora se centra en el grado de cumplimiento mas alto, es decir siempre, brindando estricta
atencion a sus tareas y actividades como administrativa de los recursos y de los talentos
humanos de su institucion, es factible entonces pensar en la consecucion de una educacion
de calidad que beneficiara a toda la comunidad educativa al contar con docentes de nivel
excelente que se vera reflejada en la ensefianza - aprendizaje del alumnado de la Unidad

Educativa Salinas, asegurando asi el éxito educativo e institucional.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera.- En esta investigacion se establecieron situaciones que se daban desde los distritos
educativos, por consiguiente y considerando que la gestion de la rectora de la Unidad
Educativa Salinas, depende muchas veces de las acciones distritales, debo puntualizar la
importancia de esta dependencia gubernamental para brindar oportuna asignacion de
recursos didacticos, aulicos y tecnoldgicos, asi como la designacion eficiente de docentes

capacitados, cumpliendo con todos los parametros de reclutamiento y seleccidn de personal.

Segunda.- Se recomienda a la rectora establecer lineamientos y condiciones institucionales
muy concretos y realizables, sabiendo identificar todas y cada una de las necesidades
académicas que la comunidad educativa requiera, realizar una gestion permanente a
conseguir y dotar de implementos académicos a los docentes, velando que se concrete de
manera oportuna, mantener el cumplimiento a las normativas educativas vigentes del
MinEduc asi como las disposiciones distritales para el desarrollo de la actividad curricular,
estar siempre actualizada en conocimientos y asistir a capacitaciones distritales, socializando

esos aprendizajes con toda la comunidad educativa.

Tercero.- En virtud de que el 69,8% de los docentes evaluados alcanzaron nivel de
desempefio de muy bueno y a fin de que los docentes lleguen a niveles de excelencia, es
importante que opten por mejorar la forma en que llevan a cabo sus actividades de ensefianza
y manejo de documentacion institucional, asi como el irrestricto cumplimiento a las
normativas internas y distritales; recalcar en mejorar aspectos de la dimension gestion del
aprendizaje, de la dimension del dominio disciplinar y curricular en especial a la realizacion
de las planificaciones diarias y el cumplimiento de los proyectos aulicos, asi como realizar
el plan de refuerzo académico, los cuales se consideraron de cumplimiento bajo en las

evaluaciones al desempefio.

Cuarto.- Recomiendo replicar este trabajo de investigacion a otras instituciones educativas
de nivel medio, pues es factible su realizacién ya que los resultados que se obtienen ayudan
a establecer de una manera técnica las falencias y los aciertos de los directivos y rectores de
las instituciones educativas, asi como el nivel de desempefio en que se encuentran sus

docentes.
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Anexo 3.- Instrumentos de Evaluacion

Cuestionario evaluador al Directivo

‘ UNIDAD EDUCATIVA SALINAS "UES"
.""""’u SALINAS-SANTA £LENA
unainePorailcom - COOIGO: 24M002 72

o3 det " cad
= o maraE A = T L0 [~
1 [Diseda » implementa of plan ovganico fundionad, slineado 3 as metas h .
= lmt— dades y o T I para s toma de decish o rokes, h ¥
3 Gestiona con qub bes y no que & ek r
4 |Organia programas de desarrolio Integral para su formation y (s del personal, de o0 » las L
5 du o, waksacion a la practica o
. chos de de Y o v con -
7 Evalos & eff alas d. refacion « ls yk i ol sngy de
ened fortalecer lax ded el
8 Favorece &a de clos de refh ¥ analisis el para ol cumplimieno de las metas atitucionalesten
-
o s prewision du para el del Plan Educath P}
10 |roma é o - e los e s o e o Pro
11 |Desarrcls obtener dicionak al dal PEI
12 Promu ¥ hace d‘-bmbhmmvm-hmmnv“u*dw
sus hunciones.
13 |Presents pe ala d et yala ¢ informe de rendicicn de cuentas
18 deahm'ah*hﬁ-mhmoymnh-ﬁhmm
admbsistrativas y de de
15 |Cumple con las normas para e [ dm ded
16 Eremarcs su gmtidn on b aphcacidn de lo LOL, Rnglas ), Codigo de b Nfler y Adolescencia y otras leyes
nticen el blomestar dn ws extudantes
17 | Dirige Ls splicacidn de las de la Justs Dintrital der Remobucion de Confictos
18 |Owislaap de los de seleccitn y svabacion de provesdores de (bar, transporte, unorme y saked)
o wponda, de - vigente

s particlp dalon s de la i on la conk de los dates yen s
¥ do le culturs para mejorar l cafidad do los sprandzajes
2 ‘1* n: o uns culturs de agrandaaje y da = la mejora
y dol
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Ficha de evaluacion docente. Dimension A

.‘ UNIDAD EDUCATIVA SALINAS "UES"
SALINAS-SANT
Stie m.wlmu - :& 24H00272
EVALUADION
FICHA DE EVALUACION PORTAFOLIO DOCENTE
DIMENSION A. DE LOS ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA

DOMINIO DISCIPUNAR ¥ CURRICULAR
“Drigh ol de dieoy e planes 0 proyecion Institucionales..” « Numers! 2 dol Articutio 45 del reglamento a fa LOEI
1. DATOS INFORMATIVOS
PERIODO LECTIVO ESCOLAR 201..,.-201......
DOCENTE: FECHA DE REVISION: HORA:
GRADO/CURSO: PARALELO:
JORNADA: .
ESCALA DE EVALUACION NOTA DELA
EVALUACION e 80
0: NULO 1: DERICIENTE [33%) 2: ACEFTABLE {67%) 3: SATISFACTORIO {100%) PORCENTAE DE
CUMPLIMEENTO
LE ASPECTOS A EVALUAR OBSERVACIONES NOTA PORCENTAN
1 |Grind Inclui hojs de vida {una hoju)
2 |Horanios de clase y examenes
3 [Miside - Viside - deario kstitucional (PEf)
4 |Cronagrama escolar Institucional
5 |Regstro de calficaciones y asiy de los estudi 2 sucargo

thmbﬂmhﬁnw

6 [Coovecaturias s padres de famita © representanse legal oo et Kl

7 mh:m-m&hﬁowwﬂ:%

B |Registro de estudiantes que asisten a recuperacion pedagdgica

Incluir ef plan de scuerdo » formato del afio

9 |PMan de refuerzo scadémico s
1w mdtmmﬁuduwhmdohnhwmmhpb
11 |Plnificaciones con Sdares (‘fbiave:‘:ﬂndewlnmm
2 |Registro de estudiantes con N.EE
13 |Directiva de Padres de famila del paratto a su cargo {tutores) Adiuntar datos adicionales: No. de cadhdas, Mo,
14 |Nomina de directiva de estudisntes: Aula y ssamblea de aula (tutores) fefonicos, emad, otros
15 |Plan del tutor
16 | Panifcacion mk iodar por d con criterio de desermpeiio (EGB y BGU)
17 Registro de reuniones cos packes de tamilia o representastes legales
18 |informes generales ' Incluye informees de sprendizaje
19 oo dickeales (eeviados y reciidas) Inchaye memas, oficios, Informes de
' ' aprendizaje en calidad de tutors

’ Incluir por Jo mencs un proyecto por pardal o

0 uno por gumestre (por materia)
VKERECTOR/A EVALUADOR DOCENTE EVALUADO
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Ficha de evaluacién docente. Dimensién B

a UNIDAD EDUCATIVA SALINAS "UES" "'".?."'
‘ 2w Educaeiin SAUNAS SANTA ELENA ( E
Usealinas@gmaileom - CODKO: 14MO0272

&

OBSERVACION OF CLASE / CO-EVALLACION
FICHA DE EVALUACION DE LA GESTION DOCENTE EN EL AULA
DIMERSION 8. DE LOS ESTANDARES DE CAUDAD FOUCATIVA

GESTION DEL APRINDIZAIE
“Asevarnry 4 trakan o M dal Artiodo 45 el mghrrmeto o b LOS
1. DATOS INFORMATIVOS
PERIODO LECTIVO ESCOLAR 281200 e
[INSTITUCION VISITADA: O — — HORA:
GRADO/ARO [RGURA PROFESIONAL: PROFESOR:
/M0 TrRo:
[CARGA HORARIA — ANOTA EN L RIGSTRO//LECCIONARIO: $I____ NO
PARALELO: WVISITA S__ NO
2. PLANIFICACION DE LA GESTION DE ALLA. I NOTA DE LA
2.1 UNIDAD / BLOQUE EVALUATNON /150
2.2 TEMA:
Avaros [N ASPECTOS A OBSERVAR m
1 Jap e ded d
PRESENTACON 2 |Pemtuaicad.

3 |Presentacitn fisica del acla,

4 |Caridad de los objetivos de b clare, .

MAMMCAOON | 8 |Purtinencis de ta mesodologla,

3
FW 6 | de los para ol desarrollo de la clase.

7 [Pertinencia de lis sctividades de evaluacion.

& |Uso de dindmicas o recursos verbales tendientes & crear uns atméafera previa favorabie.

8 [Transferencia de kos uhjetivon de a clase. J
10 G de refh dividual y grupal s partir de [ experiencia evocads.
1 [Cancaptualizacién 3 parti ded andliss y/o sisteis bndividuad y/o grupal.
12 {Uso de ejemplos pertinestes para ayudar 2 la comprenaldn del tama.
13 {Dominio ded conodimients centifica.
14 | Orden lgico de la termdtica trambericls,
13 Usa do thcnicas apropladas pars aplcar ef conacmiento mpartido.
< 16 | Arencién & Las ing de los estud
A7 {Andlisks de las expetienciss individuales y/0 grupates products de ln aplicacion del
18 {Participacion activa de dos estudiantes.
a8 1| ded protesor o el de enamh
g 20 jUso del refueczo powtivo en formea oportuna,
n d para responder p

22 |Habifidad para masteser of interds de la clase.

I3 | Matslicdad para mantener la discipline.

24T ipios y valores b

25 |Equilitrio emecionsl Ireste a by dh

26 [Uso del material didbeticn,
icn de op des para que los b wntesis parciales y totales de fos.

Apbcacidn de técnicas para evaluar los aprendizajm alcsrcados.

X Uso de indicadores de logro para el proceso evaluatorio,

gy

e i de s dos en base a b evaluacidn de los ape '




Ficha de evaluaciéon docente. Dimensién C

u UNIDAD EDUCATIVA SALINAS "UES"

Educacién SALNAS-SANTA ELENA
o uesalinas @gmall.com - CODIGO: 24H00272
EVALUACION
FICHA DE EVALUACION GESTION DOCENTE
DIMENSION C. DE LOS ESTANDARES DE CAUDAD EDUCATIVA

DESARROLLO PROFESIONAL
"Cada Docente debe levar a ln junta de docentes os informes de aprendizsie de ses Estudiantes” - Numesal 1 dol Articulo 216 del reglamento a & LOF!
1. DATOS INFORMATIVOS
PERYODO LECTIVO ESCOLAR 201......-200..
DOCENTE: : FECHA DE REVISION: HORA:
TUTOR GRADO/CURSO: PARALELO:
JORNADA:
ESCALA DE EVALUACION POR NIVEL
1: NIVEL BAIQ (et de tres obsarvaciones) NOTA DELA
2: NIVEL MEDIO {Masta trws observaciones) EVALUACION emreeef 15
3! NIVEL ALTO (Sin chasrvacisnes)
' 1 NOTA
N INDICADORES Y RESULTADOS -
PESO | 1 2 3
1 |Asiste a Jornadas de capacitadion interna y/o externa 3
2 |Asiste a reunlones académicas institucionales 3
3 |Asiste puntualmente 2 |a jornada laboral 3
4 [Resultado de la Auto -Evaluacion (ver ficha de auto evaluacién docents) 3
>8,35 3
5 Pramedio de la calificacién de los estudiantes en reladién con el indicador del ontre 7-8.34 2
Objetivo de caildad -académico : .,
<6,99 1
TOTAL 15
OBSERVACIONES:
VICERECTOR/A INSPECTOR/A DOCENTE EVALUADO
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Ficha de evaluaciéon docente. Dimensién D

z UNIDAD EDUCATIVA SALINAS "UES"
iR SALINAS-SANTA ELENA
vesalinas@grrail.com - CODIGO: 24M00272

EVALUACION
FICHA DE EVALUACION GESTION DOCENTE
DIMENSION D, DE LOS ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA
COMPROMISO ETICO
mhmuun“_'-wtumnumnm

1. DATOS INFORMATIVOS

LECTIVO ESCOLAR 201.....-201.......

[DOCENTE: FECHA DE REVISION:
TUTOR GRADO /CURSO: PARALELD:

H.,.‘.u

1: NIVEL BAJO (mas de tres etservaciones) NOTA DE LA

2: NIVEL MEDIO (Hasta tres clservaciones) EVALUACION

3: NIVEL ALTO (Sim abservaciones)

1 lammdeum*hmm

Espmncdvnu\hmmmmmmmmmm

Demuestra sentido de pertenencia e identidad institucional

Hace convocatorias a padres de familla o representantes legales de estuldiantes con dificultades
academicas y/o comportamiento

Ficha de atencion a padres de familia o representantes legales

Ficha de acuerdo y compromiso con los padres de familia o representantes legales

Ficha de reporte al Tutor / DECE / Directivo

Evidencias del proceso de seguimiento hasta e cierre de casos

Registra oportunamente las calificaciones en ef sistema virtual de notas

Ficha de evaluacion de la gestion dei Docente aplicado por estudiantes

8

Ninguna

[=

Registro de quejas de los estudiantes, padres de familia o representante legal en :

DECE -Inspectoria-Vicerectorado - Rectorado -otros >

>3

Blo|rw|w|lew

VICERECTOR/A INSPECTOR/A DOCENTE EVALUADO
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Anexo 4.- Ficha de evaluacion del Instrumento: Evaluacion al Director
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Anexo 5.- Constancia de Validacion de los Instrumentos

ESCUELA DE POSTGRADO

VNIVENTIBAR CEVAR YALLLIT

EV N

Yo LILIA ESTHIA VALSMEIA CANZATY o0 c no OF/3042%25F

Grado académico.DOCTRNA  ®a)  C IpiciAL  ADHAXSTHA TIVA {

Reg!stro Senecyt N,Aolllliﬁlﬁo Cargo ?Ao F2i0n - UpIlsasimn | O

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
instrumento de:

EVALUACION AL DIRECTOR/ ESTANDAR GENERAL: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Instrumento de evaluacién
al Director

1.Claridad

2 Objetividad

3.Actualidad

4 Organizacién

5.Suficlencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

\\\\\\\\\g

9 Metodologia

En sefial de conformidad, firmo la presente en la ciudad de Sal 6 dias del mes
de Mayo del dos mil diez y ocho.

7 ——
Ph.D. Valencia ty, Lilia Esther
Cl. 2339
EVALUADOR
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ESCUELA DE POSTGRADO

PHVEMIGAR LIWAA whiLte

CONSTANCIA DE VALIDACION

vo, He® Mewe (bt DA concr no SUYY 5949
Grado mN%iﬁMm&%_&lnnmm&»w\m.m :
Registro Senecyt N2, 4030 - 075985, ammmg‘&,“ﬂ&&\m\f»&ﬁwm Sy

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validaclén el
Instrumento de:

EVALUACION AL DIRECTOR/ ESTANDAR GENERAL: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones,

Instrumonto de evaluacion i
al Dk DEFICIENTE | ACEPTASLE | BUENO MUY BUENO

1.Claridad

2.0bjetwidid
3 Actualidsd

4 Organizacién
5 Suficloncia

&.Intencionalided

7 Consistencia

8 Coherencia
9 Metodalogla

NANARNANN

En sefal de conformidad, firmo la presente en la ciudad de Salinas, a los 16 dias de
de Mayo del dos mil diez y ocho. 7
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ESCUELA DE POSTGRADO

WV CINAR weithic

CONSTANCIA DE VALIDACION

vo,..Eanng...danel. Oudones, Udllacconcr vo. 09 1458223 Y
Grado académico. Hagiske...on. Disehen..y. Evalvagida. de Modeloy Educdlives
Registro Senecyt NeA0.50.- (3-8 601 &lrko. Direcloras, EEB. Ak (Giay [anleneaso

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
instrumento de:

EVALUACION AL DIRECTOR/ ESTANDAR GENERAL: GESTION DEL TALENTO HUMANO
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Instrumento de evaluacidn
2l Director

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.Organizacion

5.Suficiencla

6.Intencionalidad

7.Consistencla

8.Coherencla

\\\\\\\\\g

9.Metodologia

En sefial de conformidad, firmo la presente en la ciudad de Salinas, a los 16 dias del mes
de Mayo del dos mil diez y ocho.

77



UNIDAD EDUCATIVA “SALINAS” -
1§ Educacién i o M 245872 =

CERTIFICADO

El  Vice-Rector de Is Unidad Educativa Salinas, pertencciente al  Diswrito  Eduocativo
Intercultural 24D02 La Libertad -Salinas, Santa Elena, Ecuador.

Certifica;

Que, los documentos:

Ficha de evaluacion portafolio docente. Dimension A

Ficha de evaluacion de Ia gestion docente en ¢l sula. Dimension B

Ficha de evaluacidn gestion docente, Dimensitn C

Ficha de evaluncion gestion docente. Dimension D
Corresponden o los registros internos que utiliza la Unidad Educative Salinas .para la
evaluacion anual de desempefio de sus docentes, Estos documentos se encuentran avalados por
el Instituto Nacional de Evaluacion Educativa INEVAL en concordancia con el PEL PCI, CC,
PCA, PUD del afio 2014,
&mhmnmahmmmmm

i Salinas, 15 de Mayo de 2018
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Anexo 6.- Nivel de Confiabilidad de los instrumentos: Alfa de Cronbach

PLAN PILOTO / INSTRUMENTO EVALUADOR AL DIRECTIVO

{sweTo ocy | oc2 | pes | oca | oes | ocs | o | pas | ocst | ocio | peas | parz | o | oeas | peas | varianzas
[irems :
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PLAN PILOTO / FICHA DE EVALUACION PORTAFOLIO DOCENTE
mmvmmm
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PLAN PILOTO / FICHA DE EVALUACION PORTAFOLIO DOCENTE
GESTION DEL APRENDIZAJE {150 PTOS)
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PLAN PILOTO / FICHA DE EVALUACION PORTAFOLIO DOCENTE
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Anexo 7.- Base de datos Gestion Talento Humano

ESCALA
Base de Datos: CONTEO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION AL DIRECTOR ALGUNAS | FRECUENT
(PERCEPCION DOCENTE) NUN RARA VEZ IEMPRE
UNCA VECES EMENTE s
D1 EL DIRECTIVO ESTABLECE CONDICIONES INSTITUCIONALES APROPIADAS PARA EL
DESARROLLO INTEGRAL DEL PERSONAL
1 F)lse-na'e implementa el plan organico funcional, alineado a las metas o o 1 3 1
institucionales
2 Identifica las necesidades y fortalezas institucionales y del personal parala toma o ° 5 1 o
de decisiones respecto a roles, funciones y formacion continua
3 Gestiona con instancias gubernamentales y no gubernamentales acciones que o a 1 0 o
promueven el mejoramiento continuo
Organiza programas de desarrollo integral para su formacion y la del personal, de
4 . . . . (o] [0} 4 5 (0]
acuerdo a las necesidades institucionales
5 Implementa procesos de acompafamiento, seguimientoy evaluacion ala 0 1 o 5 >
practica docente
6 Genera espacios de intercambio de conocimientos y experiencias entre sus o 0 3 3 2
miembros y con instituciones similares
Evalua la eficiencia y las acciones tomadas en relacion a la capacitacion y
7 formacion continua, mediante el seguimiento de su aplicacién en el aula, para (o] 2 [0} 4 (o]
fortalecer las competencias del personal del establecimiento
Favorece la construccion de espacios de reflexion y analisis entre el personal,
8 para el cumplimieno de las metas institucionales en relacion con su desempefio (o] [0} 1 [0} 1
profesional
TOTAL D1 o 7 12 18 6
D2 |EL DIRECTIVO PLANIFICA Y GESTIONA LA OBTENCION Y DISTRIBUCION DE RECURSOS
9 Tramita oportunamente la provision de recursos para el cumplimiento del Plan o > 5 5 1
Educativo Institucional (PEI)
10 Ton_wa decisiones respecto al uso eficiente de los recursos, de acuerdo con lo o 1 > a 2
estipulado en el PEI
1 Desarr'oll_a iniciativas para obtener recursos adicionales orientados al o 1 3 > 1
cumplimiento del PEI
Promueve y hace uso eficiente de los recursos de la institucion educativay
12 |asegura ala planta docente y administrativa el apoyo necesario para cumplir sus o] 1 2 6 1
funciones
13 Presenta periodicamente, a la autoridad correspondiente y a la comunidad o 1 Py 1 o
educativa su informe de rendicion de cuentas
TOTAL D2 o 6 14 18 5
D3 [EL DIRECTIVO ENMARCA SU GESTION EN EL CUMPLIMIENTO DE LA NORMA LEGAL
Verifica el cumplimiento de la normativa y de los requisitos legales para la
14 |aperturay funcionamiento de las areas: pedagdgicas, administrativas y de o] 1 2 3 2
servicio de apoyo
15 [Cumple con las normas establecidas para la administracién del personal (o} 2 3 2 1
Enmarca su gestion en la aplicacion de la normativa: LOEI, Reglamento Educativo,
16 |Cddigo de la Nifiezy Adolescenciay otras leyes que garanticen el bienestar de o] [0} 1 4 3
sus estudiantes
17 Dlrlgg la aplicacion de las disposiciones de |la Junta Distrital de Resolucion de o 1 Py a 2
Conflictos
Dirige la aplicacién de los procesos de seleccidn y evaluacion de proveedores de
18 |[servicios (bar, transporte, uniforme y salud) cuando corresponda, de (o] o] 1 3 3
conformidad con la normativa vigente
Dirige adecuadamente el cumplimiento de la jornada escolar, mediante el
19 |desarrollo de manuales de procedimientos de: a) Funciones; b) Procedimeintos o] 1 1 o] 1
Operativos; c) Procedimeintoa Academicos; d) Jornada extracurricular
TOTAL D3 o 5 10 16 12
D4 |EL DIRECTIVO DEMUESTRA EN SU GESTION UNA SOLIDA FORMACION PROFESIONAL
20 Se mantiene actualizado respecto a los avances e investigaciones sobre gerencia
educativa y tematica afines [¢] 2 3 5 3
Promueve la participacion de los miembros de la comunidad educativa en la
21 |conformacién de los organismos escolaresy en laimplementacion y desarrollo
de la cultura organizacional necesaria para mejorar la calidad de los aprendizajes o 3 5 7 4
Monitoreay fomenta en la institucién educativa una cultura de aprendizaje y
22 |evaluacion permanente, encaminada a la mejora continua del personal y del
establecimiento o] 2 3 4 2
TOTAL D4/ o 7 11 16 9
RESUMEN GESTION DEL TALENTO HUMANO
ESCALA # DOCENTES PORCENTAIJE
NUNCA [0} 0,0%
RARA VEZ 6 14,0%
ALGUNAS VECES 12 27,9%
FRECUENTEMENTE 17 39,5%
SIEMPRE 8 18,6%
TOTAL 43 100,0%
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Anexo 8.- Base de datos Desempefio Docente

Base de datos: Resultados de la evaluacion del desempefio docente segun ficha evaluativas

DOMINIO GESTION DEL DESARROLLO
COMPROMISO
JORNADA | DOCENTE | D1/60 | DISCIPLINAR | D2/150 | APRENDIZAJE | D3/15 |PROFESIONAL| D4/30 ETICO (10%) TOTAL(%) | NIVEL
(30%) (50%) (10%)
DCO1 53 26,5 140 46,7 1 73 23 77 88 muy bueno
DC 02 51 25,5 138 46,0 11 73 22 73 86 muy bueno
DC03 55 27,5 135 45,0 10 6,7 23 77 87 muy bueno
DC04 51 25,5 136 45,3 11 73 21 7,0 85 muy bueno
DC05 45 22,5 128 4,7 10 6,7 21 7,0 79 bueno
DC 06 60 30,0 148 49,3 12 80 24 8,0 95 excelente
DC 07 60 30,0 146 437 14 93 28 93 97 excelente
DC08 43 24,0 130 43,3 11 73 22 73 82 muy bueno
DC09 60 30,0 148 49,3 13 87 24 8,0 9% excelente
MATUTINA DC10 47 23,5 126 42,0 9 6,0 23 7,7 79 bueno
DC11 53 26,5 145 433 12 80 22 73 0 excelente
DC12 58 29,0 148 493 12 8,0 21 7,0 93 excelente
DC13 48 24,0 133 44,3 10 6,7 22 73 82 muy bueno
DC14 53 26,5 146 48,7 12 8,0 20 6,7 90 excelente
DC15 60 30,0 145 483 13 87 28 93 96 excelente
DC 16 52 26,0 143 47,7 12 80 23 77 89 muy bueno
DC17 49 24,5 145 48,3 11 73 24 8,0 88 muy bueno
DC18 55 27,5 147 49,0 11 73 23 77 92 excelente
DC19 58 29,0 148 49,3 13 87 27 9,0 9% excelente
DC20 60 30,0 130 433 11 73 23 77 83 muy bueno
DC21 57 28,5 132 44,0 12 80 22 73 83 muy bueno
DC22 58 29,0 130 433 11 73 22 73 87 muy bueno
DC23 58 29,0 135 45,0 10 6,7 25 83 89 muy bueno
DC24 56 28,0 138 46,0 13 87 26 87 91 excelente
VESPERTINA DC25 57 28,5 136 45,3 12 8,0 26 87 91 excelente
DC26 56 28,0 135 45,0 12 8,0 24 8,0 89 muy bueno
DC27 58 29,0 131 437 11 73 23 77 83 muy bueno
DC28 55 27,5 130 433 11 73 22 73 86 muy bueno
DC29 53 26,5 133 443 10 6,7 20 6,7 84 muy bueno
DC30 55 27,5 132 44,0 10 6,7 24 8,0 86 muy bueno
DC31 56 28,0 132 44,0 12 8,0 22 73 87 muy bueno
DC32 49 24,5 132 44,0 11 73 20 6,7 83 muy bueno
DC33 46 23,0 130 433 11 73 20 6,7 80 muy bueno
DC34 52 26,0 134 a7 12 80 21 7,0 86 muy bueno
NOCTURNA DC35 47 23,5 130 433 11 73 20 6,7 81 muy bueno
DC36 47 23,5 129 43,0 10 6,7 21 7,0 80 muy bueno
DC37 53 26,5 133 44,3 12 80 23 77 87 muy bueno
DC38 54 27,0 135 45,0 11 73 22 73 87 muy bueno
DC39 49 24,5 131 3,7 11 73 20 6,7 82 muy bueno
DC40 48 24,0 133 44,3 10 6,7 21 70 82 muy bueno
BACHILLERATO| DC41 46 23,0 129 43,0 12 8,0 23 1,7 82 muy bueno
INTENSIVO DC42 47 23,5 132 44,0 11 73 20 6,7 82 muy bueno
DC43 51 25,5 134 M7 12 80 25 83 87 muy bueno
RESUMEN DESEMPENO DOCENTE
ESCALA # DOCENTES PORCENTAIJE
INSATISFACTORIO 0 0,0%
BUENO 2 4,7%
MUY BUENO 30 69,7%
EXCELENTE 11 25,6%
TOTAL 43 100,0%
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Anexo 9.- Base de datos: Relacidn entre las variables

Base de datos: Relacion Gestion del Directivo y el Desempeiio del docente

GESTION DEL TALENTO HUMANO DESEMPENO
DOCENTE
JORNADA DOCENTE ALGUNAS |FRECUENTE
NUNCA RARA VEZ VECES ST SIEMPRE | PUNTAIJE (%) NIVEL
DC 01 X 88 muy bueno
DC 02 X 86 muy bueno
DC 03 X 87 muy bueno
DC 04 X 85 muy bueno
DC 05 X 79 bueno
DC 06 X 95 excelente
DC 07 X 97 excelente
DC 08 X 82 muy bueno
DC 09 X 96 excelente
MATUTINA DC 10 X 79 bueno
DC 11 X 90 excelente
DC 12 X 93 excelente
DC 13 X 82 muy bueno
DC 14 X 90 excelente
DC 15 X 96 excelente
DC 16 X 89 muy bueno
DC 17 X 88 muy bueno
DC 18 X 92 excelente
DC 19 X 96 excelente
DC 20 X 88 muy bueno
DC 21 X 88 muy bueno
DC 22 X 87 muy bueno
DC 23 X 89 muy bueno
DC 24 X 91 excelente
VESPERTINA DC 25 X 91 excelente
DC 26 X 89 muy bueno
DC 27 X 88 muy bueno
DC 28 X 86 muy bueno
DC 29 X 84 muy bueno
DC 30 X 86 muy bueno
DC31 X 87 muy bueno
DC 32 X 83 muy bueno
DC 33 X 80 muy bueno
DC 34 X 86 muy bueno
NOCTURNA DC 35 X 81 muy bueno
DC 36 X 80 muy bueno
DC 37 X 87 muy bueno
DC 38 X 87 muy bueno
DC 39 X 82 muy bueno
DC 40 X 82 muy bueno
BACHILLERATO DC 41 X 82 muy bueno
INTENSIVO DC 42 X 82 muy bueno
DC43 X 87 muy bueno
TOTAL 0 6 12 17 8 43
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Anexo 10.- Constancia de autorizacion para el desarrollo de la investigacion

UNIDAD EDUCATIVA “SALINAS™ ‘?‘
Sodinar - Scover Fhosa .
g Mnstano Telthmuse. 2770914 - 3771494 (V
de Educacion wessismitgml cown - AMIE 241N A
w7/
AUTORIZACION AL DOCENTE

La Rectora de la Unidad Educativa Salinas, perteneciente al Distrito Educativo Intercultural
24D02 La Libertad -Salinas, Santa Elena, Ecuador.

A la Ingeniera  BORBOR VILLAMAR BRENDA ELENA, para que pueda desarrollar su proyecto
de investigacion titulado "GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPERO DOCENTE EN LA
UNIDAD EDUCATIVA SALINAS — SANTA ELENA - 2018", para o cual se expide la presente
autorizacion a fin de que se le otorguen las facilidades correspondientes,

De igual manera se le autorize hacer uso de los instry tos de evaluacion aplicados por la
Institucién, en ls elaboracion del proyecto antes indicado.

Salinas, 7 de Mayo de 2018




Anexo 11.- Constancia de aplicacion del plan piloto

‘ UNIDAD EDUCATIVA “SALINAS™ el
Mnisterio Teléfomas: 2770914 - 3771594 w
de Educacion 2 b
- = — ) AE— -
CONSTANCIA

La Rectora de la Unidad Educativa Salinas, perteneciente al Distrito Educativo Intercultural
24D02 La Ubertad -Salinas, Santa Elena, Ecuador.

Certifica

Que la Ingeniera BORBOR VILLAMAR BRENDA ELENA, aplic ia prueba piloto de su proyecto
de investigacion titulado “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN
LA UNIDAD EDUCATIVA SALINAS — SANTA ELENA - 2018". Dicha prueba se realizé a quince
(15) docentes de la jornada matutina de la Unidad Educativa Salinas, en la sala de profesores
los dias 29 y 30 de mayo del presente afio

Se expide la presente a sollcltuql de |a Interesada, para los fines que estime convenlente.

Salinas, 1 de Junio de 2018
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Anexo 12.- Acta de sustentacion de tesis

e A T i

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 14:30PM del dia 07 de agoste de 2019, se reunio el Jurado evaluador para presenciar la
sustentacion de la tesis titulada:

Gestion del talento humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas - Santa Elena -
2018, presentada/o por el /ia bachiller Borbor Villamar, Brenda Elena

Luego de evidenciar el acto de exposicién y defensa de la tesis, se dictamina;
PFROARDA Fo’ o MAIMIDDD

En consecuencia, el/fla/ graduando se encuentran en condicion de ser calificado/a/ como
PeTH para recibir el grado de MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA
EDUCACION

Piura, 07 de agosto de 2019

A J

Dr. Salazar Salazar Eimer Bagner

PRESIDENTE

Mg. Marchén Winner

Pintado Manuel Jesis
VOCAL
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Anexo 13.- Dictamen de la sustentacion de tesis

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS PARA OBTENER EL GRADO DE
MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

El/La bachiller Borbor Villamar, Brenda Elena, para obtener el Grado Académico de MAESTRO EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION, ha sustentado la Tesis titulada:

Gestion del talento humano y ¢l desempefio docente en ka Unidad Educativa Salinas - Santa Elena -
2018

El jurado evaluador emitlé el dictamen de:

PrROBAID  POR uNANINIDAY |

Hablendo hecho las recomendaciones siguientes:

—omar _on (uent b cherives poia la Ficosi— &
@w/radn 7 @(su ™I lea Concfr-'Snones 7 62('0!*‘9/
da crones( Sts i &n?u&?)

Plura, 07 de agosto de 2019

i s \(/0146’7‘\')‘1\’ )

AN

Mg Agurio Marchén Winner. —

: &
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Anexo 14.- Acta de aprobacion de originalidad de tesis

ucv

UNIVERSIDAD
Cesan Variem

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE

| FO6-PP.PR.02.02
: 09
< 12412019

C 1det

Yo, Carmen Mariela Pulache Herrera, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Piura, revisora de la tesis titulada;

“Gestién del talento humano y el desempefio docente en la Unidad Educativa Salinas - Santa
Elena - 2018" de la estudiante Borbor Villamar Brenda Elena, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin,

La suscrita analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso

de citas y referencias establecidas por fa Universidad César Vallejo.

Piura, 12 de Noviembre del 2019

Mg Carmen Mariela Pulache Herrera
DNI: 40362180
Direccion de Vicerrectorado de.
Elabord el Revisd | ResponsabledelSGC | Aprobé | ' TCRCS
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Anexo 15.- Reporte Turnitin
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Gestion del talento humano y el desempefio docente en la
Unidad Educativa Salinas - Santa Elena - 2018

INFORME DE DRIGINALIDAD

21 A8 - 0. 164

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

- Submitted to Universidad Cesar Vallejo 70/
0

Trabajo def estudiants

repositorio.ucv.edu.pe | 4,
: 0

Fuenta de Internet

Submitted to Colegio Champagnat 1 %
0

Trabajo del estudiania

core.ac.uk 1 o
Fuente de Internet A

:

dspace.utpl.edu.ec 1«
0

Fuente de Intamet
A
UCv

/

es.scribd.com

Fuents de Internet %;‘; 9 < NS 1 %

issuu.com
Fuente de Intemet < 1 %

repositorio.uancv.edu.pe <1+

Fuente de Internat




Anexo 16.- Autorizacion de publicacidn de tesis

Codigo | FOB-PP-PR.0202
UCV | AuTORZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Versin .
UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha .| 23-03-2018
CEsan VALLLIO Pagina = 1det

Yo, BORBOR VILLAMAR BRENDA ELENA, identificado con DNI N° 0915415475 egresada del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION, de la Universidad César
Vallejo, autorizo { X ), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién piblica de mi trabajo de
Investigacién titulado “Gestién del talento humano y el desempenio docente en la Unidad
Educativa Salinas - Santa Elena - 2018% en el Repositorio Institucional de la UGV
(http:/ /repositorio.ucv.edu.pe/), segiin lo estipulado en el Decreto Legisiativo 822, Ley sobre
Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

DNI No. 091
PIURA, 07 DE AGOSTO DEL 2019

Direccién de Vicerrectorado de
Elabord Investigacid Revisd RNM del SGC Aprobd :
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Anexo 17.- Autorizacion de posgrado

I

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA

BORBOR VILLAMAR, BRENDA ELENA

INFORME TITULADO:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA UNIDAD
EDUCATIVA SALINAS, SANTA ELENA 2018"

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 07 DE AGOSTO DE 2019
NOTA O MENCION: Afro!) ads /or Mauu'm«'c(oc/

FRIEDEGICK TORRES MIREZ
COORDI DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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