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RESUMEN 

 

La investigación “Gestión del talento humano y el desempeño docente en la Unidad 

Educativa Salinas - Santa Elena – 2018”, cuyo objetivo consistió en determinar la relación 

que existe entre la gestión del talento humano realizado por el profesional directivo y el 

desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas. Para su realización se empleó el método 

deductivo de enfoque cuantitativo, encaminado a la comprobación de hipótesis, 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 utilizó la 

técnica de correlación SPSS y el estadístico de Pearson para el análisis de datos a fin de 

colegir la existencia de correlación entre las variables gestión del talento humano y 

desempeño docente. Los datos para evaluar al directivo fueron obtenidos a través de 

instrumento validado por juicio de expertos y para la evaluación docente se empleó como 

instrumentos cuatro (4) fichas utilizadas por la propia institución educativa avalados por el 

Instituto Nacional de Evaluación Educativa INEVAL por contener estándares de calidad 

educativa. La confiabilidad de los instrumentos fue realizado a través del coeficiente alfa de 

Cronbach obteniendo alta y muy alta fiabilidad. Como conclusión se determinó que existe 

una relación directa con incidencia positiva y de intensidad de nivel alto entre la gestión del 

talento humano y el desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas, Santa Elena 2018, 

comprobado a través del estadístico de correlación de Pearson cuya r fue de +0.746 y un 

nivel de significación menor a 0,01. Esta investigación contribuye al sostenimiento y 

mejoramiento de las actividades del directivo respecto a las gestiones que debe realizar para 

alcanzar los estándares de calidad en la Unidad Educativa Salinas y con ello propender al 

desempeño eficiente y eficaz de la plana docente. 

 

Palabras clave: gestión, talento humano, desempeño, directivo, docente 
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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 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Las Instituciones Educativas como organización social han despertado gran interés en los 

gobiernos de diversos países y en especial los latinoamericanos, al considerar la calidad 

educativa como un problema latente, consecuencia del mal manejo de los recursos humanos 

y económicos así como un deplorable desempeño del docente en las instituciones educativas.  

 

Hasta hace pocos años, en el Ecuador, era imposible hablar de calidad educativa, no se 

contaba con los conocimientos referentes a una educación eficiente, ni tampoco existía una 

socialización 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 

Educación MinEduc., diseñó para el año 2017 nuevos estándares de desempeño profesional 

para docentes y directivos del magisterio ecuatoriano, cuyo primordial objetivo consistió en 

garantizar que los estudiantes alcancen un aprendizajes exitoso a través de un desempeño 

eficiente de los profesores y un involucramiento de los directivos; estos nuevos estándares 

permitieron a las autoridades educativas rediseñar nuevas estrategias tendientes al 

mejoramiento de las evaluaciones estudiantiles, facilitando a las autoridades la realización 

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 desarrolló la investigación, parte del 

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

 

Desde hace 39 años la Unidad Educativa Salinas ha prestado el servicio de instrucción básica 

y enseñanza 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, está constituida jerárquicamente por la Rectora como máxima 

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 problemáticos en las instituciones educativas fiscales, como el caso de 

la Unidad Educativa Salinas, se da desde los diferentes Distritos que dentro de sus facultades 
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está la designación 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 allí 

nace ya un problema que luego se verá reflejado en la calidad de enseñanza al estudiante, 

otro factor que incide en la problemática 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 investigación realizados a nivel mundial y más precisamente en Latinoamérica, 

hacen referencia a variables como la calidad educativa, la gestión del talento humano, el 

desempeño docente para instituciones educativas, sin embargo el enfoque en la mayoría de 

estos trabajos lo realizan para instituciones de educación superior y no ha instituciones de 

nivel medio.  

 

Para (Castañeda Ramirez & Zuluaga Collazos, 2014) quienes sustentan en la Universidad 

Católica de Manizales-Colombia, Especialización Gerencia Educativa y presenta la 

investigación titulada “Gestión del talento humano en las instituciones educativas y calidad 

de la educación”; Luego de efectuar las verificaciones a los resultados obtenido y de haberlos 

analizado, los investigadores llegan a la conclusión que para gerenciar las organizaciones o 

las instituciones, las personas deben tener presente cuáles 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 índice de formación 

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, además sostienen que esta gestión permite un desempeño 

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

 

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 



5 
 

laboral, expresan además que este desarrollo de ser motivado y favorecido por el 

administrador educativo, contará con personas idóneas intelectual y profesionalmente, 

mismos que estarán prestos a favorecer a la institución a la que pertenecen, en cualquier 

actividad asignada.  

 

De igual modo para (Rojo Vega, 2012) en su Investigación realizada en Santiago de Chile 

para la Universidad Alberto Hurtado, Facultad de Economía y Negocios en su trabajo de 

investigación titulado: “Gestión del Talento en los docentes en un centro de formación 

técnica”; Dentro de su análisis situacional, afirma que en Chile es fácil encontrar estudios 

relacionados con la gestión, la calidad y los estándares curriculares educativos, pero no es 

fácil encontrar estudios referentes a la gestión del talento humano como tal y esto lo atribuye 

a que a nivel de su país así como internacionalmente, no se da una cobertura y una tendencia 

a desarrollar actividades relacionadas con el enfoque hacia la determinación 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 dinámico en el tiempo, pues señala que las consideraciones futuras 

sobre el tema talento, no son necesariamente idénticas a las consideraciones que se tienen 

actualmente, enfatiza que este criterio no será una situación válida para todas las personas y 

afirma que la amplitud del concepto talento hará que se tengan diversos criterios al respecto; 

sugiere que al no existir un modelo estandarizado que permita medir la gestión 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 sí, lo que consideraran como talento 

docente.  

 

Es importante recalcar que los resultados de su investigación señalan a la falta de recursos 

como una de las dificultades de gran impacto al estudiar y analizar el accionar de los 

catedráticos del instituto técnico, debido a que estos recursos provienen directamente de la 

institución y es allí donde existen los cuellos de botella debido a las burocracias internas.  
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También señala 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.  

 

Así también (Rodriguez Rojas, 2015) sustenta para la Universidad Libre de Colombia, 

Facultad de Educación, y lo hace a través de la investigación titulada “Propuesta de un 

modelo de gestión del talento humano basado en competencias, desde la caracterización del 

clima organizacional en la corporación 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 gestión educativa de tipo operacional lo hace a través de un enfoque gerencial 

relacionando la planificación estratégica con la obtención de objetivos a través de las 

innumerables actividades y planes a ejecutar por la fuerza laboral considerado piedra angular 

de la estructura organizacional y así obtener la consecución de los objetivos.  

 

Dentro de sus conclusiones hace referencia a la relación que existe entre la formación 

académica y profesional que deben tener los administradores educativos y el alcance de los 

objetivos institucionales a la cual pertenece el individuo; esta relación tiene su base al 

considerar el importante aporte que realiza el docente quien a través de su propia superación 

académica obtiene para sí mismo la consecución de sus objetivos personales propuestos para 

posteriormente aportar con sus conocimientos al engrandecimiento de la institución en 

materia académica.  

 

También hace comentario concluyente de la influencia que logra tener la gestión del talento 

humano de base en las competencias laborales de los centros educativos de nivel superior 

sobre la gestión académica del mismo, al determinar con evidencias mediante el análisis de 

la actividad organizacional y la razón de ser de dicha institución, 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 consecución de la gestión organizacional del centro educativo.  

 

Mientras que (Espin Oleas, 2017; Kleverblog, 2015), en su tesis doctoral en la República de 

Cuba, cuyo tema “Modelo para la gestión del talento humano orientado al alto desempeño 

de los docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo”; Con resultados de 
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su investigación manifiesta que al menos el 61% de sus encuestados están 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 acción que tiene que ver con la parte administrativa de la organización, esta categoría 

es propuesta por la escuela de las relaciones humanas.  

 

Añade en su trabajo que el administrador de la organización jamás 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 administración de ese comportamiento en su personal, tendiente a 

mejorar la eficiencia en la organización. Concluye que las personas encuestadas en su gran 

mayoría, establecen al comportamiento organizacional como el epicentro del modelo de 

gestión humana. 

 

(Palomino Zamudio, 2012), de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos – Perú, quien 

realizó el trabajo titulado “El desempeño 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 análisis de resultado de su investigación, el autor afirma en señalar que entre 

las variables analizadas si se da una correlación, llega a esta conclusión al haber establecido 

a través del sistema estadístico empleado en su trabajo, que la correlación 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 desempeño, el estudiante obtiene un mejor aprendizaje.  

 

Menciona en su análisis de variables que también se da una correlación positiva al comparar 

el desempeño docente en su estándar cumplimiento de funciones contra el aprendizaje por 

competencia, y señala que cuanto mayor sea el grado de involucramiento académico del 

docente, compenetrado consigo mismo y con la institución, realizando y cumpliendo lo 

estratégicamente planificado para sus clases magistrales, de tal manera que, teniendo 

siempre presente que a través de esa responsabilidad de docente eficiente se estaría 

asegurando en los estudiantes de grado superior un camino hacia el aprendizaje eficaz.  
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A nivel nacional, en el Ecuador pocos son los proyectos de investigación que se han realizado 

y que se relacionan con variables como calidad educativa, gestión del talento humano, el 

desempeño docente, así tenemos a:  

 

(Barros Astudillo, 2012), quien desarrolló 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 está fundamentado mediante la determinación de 

los conceptos que enmarcan a los sistemas de educación en el Ecuador y que guardan 

relación con los indicadores de calidad educativa y su definición como tal y señala que para 

definirla empleó una variedad de argumentaciones de personas a quienes les realizó la 

indagación respectiva permitiendo que los mismos exterioricen su criterio personal sobre lo 

que entienden por calidad en la educación, refiere también al hecho de haber escogido a 

cierto grupo de personas para indagar sobre el considerando propio y colectivo que 

visualizan sobre la terminología “calidad educativa”.  

 

Los resultados que obtuvo de su investigación señalan que el 35.8 % de las personas 

indagadas, la relacionan con ciertos aspectos inherentes a la preparación intelectual de los 

profesores así como a los diferentes medios físicos que deben existir en el centro escolar, lo 

que conlleva a una necesaria recopilación de esquemas de medición.  

 

Enfatiza que el 21.6 % mencionan que una enseñanza es de calidad cuando al estudiante se 

los dota de valores morales importantes y positivos; Que, el 14.4% señalan que existe calidad 

cuando quienes trabajan en la docencia cuentan con un grado más alto de intelecto, cuando 

existe en el centro educativo un muy buen ámbito laboral, y dotados de toda una 

infraestructura física de última tecnología para poder impartir conocimientos. Que, el 9.9 % 

de sus entrevistados sostienen que la educación de calidad consiste en que los centros 

educativos tengan un equipamiento físico 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.  

 

Así mismo de su investigación se obtuvo que el 5.5 % refieren que hay calidad cuando los 

estudiantes continúan su proceso educativo en el siguiente nivel, el nivel superior gracias a 

que cuentan con una buena base de conocimientos; Que, el 4.7 % manifiesta que es de 
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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 Simón Bolívar sede Ecuador, 

presentó el proyecto “Incidencia del clima organizacional en el desempeño docente de la 

Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzmán – Quito”; El objetivo de su trabajo 

de investigación consistió 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 institución y el mejoramiento de la práctica docente y lograr así los 

objetivos propuestos referentes a la calidad institucional.  

 

En esta investigación la autora ha utilizado un esquema de estándares propuestos por el 

Organismo Ministerial de Educación ecuatoriano para la fecha y que guardan relación con 

la forma de medir técnicamente la calidad educativa; empleó como instrumentos de 

medición los diferentes cuestionarios de evaluación los mismos están aprobados por el 

Instituto de investigación INEVAL y adaptados a las necesidades propias de la Unidad 

Educativa, enfatizando el uso de los niveles crítico, bajo, medio y alto como semaforización 

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 correlación de variables, se determina la existencia 

de influencia a nivel muy bajo de la variable clima organizacional sobre la variable 

desempeño 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 planeación estratégica de la institución.  

 

Teorías relacionadas al tema de este trabajo de investigación, dan cuenta que, el talento que 

toda persona tiene para el desempeño de una actividad, labor o función y como ese talento 

repercute en la vida de la organización, proporcionando vitalidad y prosperidad a la misma 

a través de su contingente, dejó de ser un recurso pasivo generador de gastos para convertirse 

en un ente activo de productividad para la organización, pues el ser humano ya no se siente 

un objeto más que, al cumplir su vida útil es desechado, ahora siente que la experiencia 



10 
 

adquirida con el tiempo, sus aprendizajes y el aporte que le da a la organización, son bien 

recompensados y reconocidos.  

 

Refiere (Chiavenato, 2011) “Las personas son los elementos vivos, impulsores de la 

organización, capaces de dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensables para 

su constante renovación y competitividad en un mundo repleto de cambios y desafíos. Las 

personas poseen un increíble don de crecimiento y desarrollo personal y por tanto deben 

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

 

En el ámbito 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 allí 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 ámbito de la psicología organizacional, el termino talento humano, 

se lo estigmatiza como una fusión 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 sabiduría y mucha creatividad, así como razonamiento 

al momento de efectuar un trabajo. El 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 ejecución 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 más altas a sí mismos, se sienten más motivados y tienen unas 

expectativas de rendimiento más altas que los empleados con un nivel más bajo de 

conciencia”. Lo planteado se refiere a que, el talento humano que poseen un alto grado de 

pertenecía a la institución 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 organización está por encima del personal promedio.  

 

Según (Vallejo Chavez, 2016) “El incremento en la capacidad de producción en el trabajo 

es alcanzado con las capacidades de trabajadores; estas capacidades se adquieren con el 

entrenamiento, la educación y la experiencia”. La autora, hace referencia a esos factores 

externos que tienen que ver con los conocimientos y su preparación académica, en su gran 

mayoría las empresas exigen que el aspirante a algún puesto de trabajo tenga al menos un 

título de bachiller lo que indica que tiene preparación académica y por ende está dotado de 

conocimientos, no bastos pero conocimiento al fin, lo mismo ocurre cuando se quiere 

ostentar por algún cargo importante, hay que contar con los perfiles exigidos, entre ellos 

preparación académica de nivel superior y experiencias laborales que es lo más recurrente.  

 

Muchos son los usos que se le da a la definición de gestión, dependiendo del ámbito en la 

que se aplique, como por ejemplo, gestión educativa, cuya finalidad se encuentra 

referenciada al logro de los diversos programas educativos que busca sostener una 

autonomía institucional, íntimamente relacionada con las propuestas de gobierno, con el 

propósito de responder a los requerimientos en busca de la calidad educativa. O gestión del 

talento humano, que guarda relación con las labores dentro de una organización, que busca 

amalgamar las relaciones entre directivos y trabajadores, a fin de cumplir con los objetivos 

a largo plazo.  

 

En el ámbito del talento humano, (Azocar A, 2013) tomado de Chiavenato manifiesta que: 

“la gestión del talento humano se refiere a una actividad que depende menos de las 

jerarquías, órdenes y mandatos y señala la importancia de una participación activa de todos 

los trabajadores de la empresa” y “El objetivo es fomentar una relación de cooperación entre 

los directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una 

relación jerárquica tradicional”. Esta apreciación es concordante para muchos quienes 

consideran a la dirección de personas como un arte, que no está al alcance de cualquiera, no 

se trata simplemente de ser un capataz de la era antigua o un manda más, se trata de 

armonizar las relaciones personales con todos quienes conforman la organización, pues, 

debido a un mal manejo del personal y a la aplicación equivocada de las políticas internas, 

se han originado fracasos organizacionales, muy a pesar de haber estado gozando de una 
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fuerte estructura y una sólida economía, lo que nos hace entender la importancia de atender 

al personal, de estimularlo, capacitarlo dentro y fuera de la organización, dotándoles 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 función básica de todo buen gestionador de talentos.  

 

(Vallejo Chavez, 2016) nos indica también que “La gestión del talento humano busca el 

desarrollo e involucramiento del capital humano, elevando las competencias de cada persona 

que trabaja en la empresa” y añade, “La gestión del talento humano permite la comunicación 

entre los trabajadores y la organización, 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 motivación de cada trabajador que se 

constituye en el capital más importante de la empresa, su gente”. Lo que sugiere la autora, 

dependerá de la forma como el director actué frente a la selección del personal y su 

capacitación, de cómo establezca los lineamientos de una buena disciplina institucional y el 

respeto a las relaciones jerárquicas; dependerá también de como maneje los temas de 

promoción y retribución al personal, sin olvidar que es imprescindible motivar al personal a 

través de una correcta evaluación de su esfuerzo y un franco reconocimiento de sus 

capacidades.  

  

(Cabal, 2009) Señala que “…la comunicación entre el director y sus empleados es 

fundamental para incrementar la productividad, mejorar la moral y la motivación, y facilitar 

la coordinación entre el trabajo de cada empleado y los objetivos del departamento y de la 

empresa en general.” También infiere, “el propósito de la comunicación debería ser el 

identificar y resolver problemas, nunca el de buscar culpables”. Es indudable que el director 

debe practicar una comunicación recíproca, evitando que esta sea unidireccional, debiendo 

permitir en primer lugar el intercambio de información y de opiniones entre los integrantes 

de la organización, debe darles la sensación de ser partícipes en los asuntos de la institución, 

sólo esta práctica puede llevar a que el talento humano sienta lealtad hacia la organización 

donde desarrolla sus actividades diarias. 

 

Se establece en el Ecuador a través del reglamento general de la Ley Orgánica de Educación 

Intercultural, artículo 42 y 43 varios tipos de autoridades para las instituciones educativas 
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fiscales según la oferta académica, así, para los Centros de Educación Inicial y Escuelas de 

Educación Básica, la máxima autoridad es el Director, para los Colegios de Bachillerato y 

para las Unidades Educativas, la máxima autoridad es el Rector. (Ministerio de Educacion-

LOEI, 2017) 

 

Se señala además que la máxima 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, además 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 oposición, tal 

como lo establece los artículos 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 gestión del talento humano para la educación, debemos hacer hincapié a la 

gestión que realiza el profesional directivo dentro de las instituciones educativas, las 

dimensiones vigentes hacen referencia al establecimiento de condiciones institucionales, la 

obtención y repartición de recursos, el acatamiento de las normas legales, y la formación 

profesional , dimensiones que forman parte de los estándares de calidad que el MinEduc 

ecuatoriano ha establecido para dar cuenta de la evaluación a la gestión que realiza el director 

o rector de las diferentes entidades educativas del país.  

 

El establecer condiciones institucionales propicias para el desenvolvimiento íntegro de los 

colaboradores, como indicador de gestión del talento humano, conlleva al cumplimiento del 

currículo nacional, siendo el directivo el llamado a gestionar el mejoramiento del ambiente 

laboral, identificando las necesidades propias de la institución, del profesorado y del 

estudiantado, para lo cual tiene la facultad de distribución en más o en menos de las cargas 
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horarias en las diversas áreas de conocimiento, pero siempre en función de las necesidades 

estudiantiles en pro de conseguir los objetivos curriculares, también es de carácter 

obligatorio para el director y/o rector en cumplimiento al artículo 8 del Acuerdo Ministerial 

MINEDUC-ME-2016-00122-A, desarrollar la planificación mesocurricular el cual consta 

de dos diseños muy específicos, el Plan Curricular Institucional PCI y la Planificación 

Curricular Anual PCA, diseños que constituyen un complemento del Proyecto Educativo 

Institucional PEI 

 

Como bien lo indica (Gamarnik, Torchio, Piarristeguy, & Ibalo, 2010), “Pensar lo curricular 

desde una dimensión institucional implica atender a los modos de habitar la escuela y a los 

sujetos que la habitan. Es en este entramado de historia y de territorio donde el curriculum 

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

 

Otro indicador de la gestión del directivo como es, la obtención y distribución de recursos, 

tiene que ver con las capacidades del director y/o rector para la tramitación de la provisión 

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 económicos, pues la Autoridad 

Gubernamental a través del Organismo Ministerial de Educación MinEduc, realiza la 

dotación de instrumentos escolares para los alumnos, guías de trabajo para el docente, etc., 

los mismos que deben ser utilizados única y exclusivamente por la institución beneficiaria, 

para lo cual la máxima autoridad de la institución está 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 según refiere 

el artículo 37 de la LOEI, por su actividad es posible considerarlos como centros educativos 

destinados a la elaboración y comercialización de bienes y servicios, para lo cual el Rector 

tiene la responsabilidad y la obligación de reinvertir en la propia institución educativa los 

valores económicos que se obtienen con la venta de lo que se produzcan, registrándolos en 

la contabilidad como recursos de autogestión los mismos que serán objeto de auditorías 

gubernamentales.  
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Señala el mismo artículo 37 del (Ministerio de Educacion-LOEI, 2017) “Las unidades 

educativas de producción se considerarán Entidades Operativas Descentralizadas y podrán 

administrar recursos de acuerdo a la normativa emitida por la entidad rectora de las finanzas 

públicas”.  

 

Siendo el cumplimiento de la normativa legal un indicador más de la gestión 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 

Orgánica de Educación Intercultural LOEI y su reglamento que rige para todo el Sistema 

Educación Nacional en el territorio ecuatoriano, donde se enfatiza la garantía del derecho a 

la educación y establece las normas generales que señalan el camino a la educación 

ecuatoriana en un marco del buen vivir, la interculturalidad y la plurinacionalidad, así como 

normalizaciones estructurales, de niveles, formas, diseñando un nuevo enfoque de gestión 

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

  

Como se indicó, el (Ministerio de Educacion-LOEI, 2017) señala que la máxima 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, además 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 institución 

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 dé 

cuentas de los esenciales que se resguardan en la gestión de los establecimientos de 

educación parvularia, así como en los procesos pedagógicos que se intencionan en sus 

distintos ciclos y contextos”  

 

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

aspirante tenga una sólida formación profesional y cumpla con los requisitos establecidos, 
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esta dimensión refiere a la forma de acceder al concurso de mérito y oposición, como único 

medio por el cual se llenará la vacante al cargo directivo, este requisito consiste en que el 

aspirante disponga de un título profesional docente o sea un profesional del área referida y 

cuente con un postgrado relacionado a la educación, con lo que se garantiza al sistema 

nacional de educación tener directivos capacitados y preparados académicamente a nivel 

superior; otro requisito es haber asistido al programa de formación propedéutica para 

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

 

Como bien lo señala (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 otorgársele mayor autonomía a los Centros de Formación”, añade, “La mayor 

autonomía otorgada a los Centros de Formación exige de las autoridades educativas y de los 

demás actores escolares, entre otras, las siguientes actitudes, medidas y herramientas:… 

Seleccionar y formar los Directores Escolares que ejercen un liderazgo pedagógico…”  

 

En lo concerniente al desempeño, teorías señalan que es posible que las actividades 

cualquiera que estas sean se desarrollen de múltiples maneras, esto no implica entonces que 

para referirse a la acción de ejecución de la misma, esta haya sido buena, mala o regular, es 

decir el término desempeño, en primera instancia no hace una referencia a la acción que se 

ha ejecutado. 

 

Según García, 2001 citado por (Castellanos Castillo, 2011) define el desempeño como 

“aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para 

los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las competencias 

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

 

También refiere (Castellanos Castillo, 2011) que el “desempeño de los miembros de las 

organizaciones constituye una de las piedras angulares para lograr la efectividad y alcanzar 

el éxito de estas, razón por la cual hay un constante interés de las entidades por mejorar los 

sistemas de gestión en que se sustenta el mismo”.  

 

Para referir si un trabajador ha tenido un desempeño positivo en la ejecución de sus 

actividades, se hace inevitable evaluarlo, además, esto constituye uno de los aspectos que 
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todo administrador debe ejecutar con cierta periodicidad a fin de que tanto la organización 

como el empleado conozcan de la evaluación de su desempeño, de sus falencias y de los 

aspectos que son necesarios cambiar y mejorar. 

 

(Almuiñas Rivero & Galarza Lopez, 2013) Señala “La evaluación del desempeño docente 

debe verse como una estrategia para fomentar y favorecer el perfeccionamiento del 

profesorado. Puede utilizarse como mecanismo para impulsar el desarrollo y actualización 

profesional y para generar indicadores de desempeño”  

 

Para analizar el accionar de los docentes en el Ecuador, el Ministerio de Educación MinEduc, 

a través del Sistema Nacional de Evaluación, sostiene que la evaluación al docente 

constituye un cúmulo de actividades muy bien planificadas en atención a las intervenciones 

e interrelación pedagógica que se suscita entre el discernimiento científico y el 

discernimiento escolar en conjunto con un arbitraje sociocultural y lingüístico.  

 

Refiere además que mediante esta auditoría a las actividades del docente se admitirá 

impulsar las correspondientes acciones de tipo pedagógico y didáctico tendientes a favorecer 

los diversos procedimientos que conlleven al aprendizaje eficiente de los educandos así 

como también mejorar la formación primitiva del docente sin descuidar su constante 

crecimiento profesional, por tanto la evaluación que se realiza al docente no debe ser visto 

como un hecho netamente de fiscalización a sus actividades y funciones sino más bien como 

una manera de incentivar y propiciar su perfeccionamiento.  

 

Cada una de las dimensiones a evaluar forma parte del estándar macro de Calidad Educativa 

y guardan relación con el proyecto “Ser Maestro”, que consiste en una evaluación integral 

creada por el Instituto Nacional de Evaluación Educativa – INEVAL, basada en un modelo 

de evaluación al educador en el Ecuador.  

 

“El propósito de los estándares de desempeño docente es fomentar en el aula una enseñanza 

que permita que todos los estudiantes ecuatorianos alcancen los perfiles de egreso o 

aprendizajes declarados por el currículo nacional para la educación General Básica y para el 

Bachillerato. Además, los estándares de desempeño profesional docente establecen las 

características y desempeños generales y básicos que deben realizar los docentes para 
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desarrollar un proceso de enseñanza - aprendizaje de calidad” (MinEduc; Ministerio de 

Educacion, 2012) 

 

Indica el (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 estándares 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), gestión 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 desempeño de los docentes y se encuentra estructurado 

considerando los ideales que el país necesita para lograr obtener una educación integral de 

calidad, hace refiere también a diversos modelos de evaluación que incorporan análisis de 

factores contextuales y asociados al desempeño docentes, señalando además que se trata de 

un proceso educativo donde se consideran las situaciones de orden social, cultural, jurídica, 

económica y política que exceden el campo educativo.  

 

La primera dimensión del desempeño docente se refiere al dominio disciplinar y curricular, 

esta dimensión corresponde a los saberes disciplinares y guarda relación con el “saber”, es 

decir examina el influjo de la erudición que el educador tiene en concordancia con su 

especialidad y la enseñanza áulica, a fin de garantizar un aprendizaje eficaz en los 

estudiantes, esta dimensión tiene que ver también con la forma de dominar las diversas 

temáticas de la materia impartida y su didáctica. 

 

Él (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 dimensión gestión del aprendizaje, guarda relación con el “saber hacer” y hace referencia 

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

eficientes en el salón de clases e inquiere tres áreas que actúan 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 intervención recíproca y la sana discusión 

 

 “La gestión 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 ejecución de las actividades planificadas. 

Por último, se efectúa la evaluación de sus resultados” (INEVAL, 2017) 

  

Una tercera dimensión corresponde al desarrollo profesional y se encuentra relacionada con 

el “saber ser” es decir, escudriña de manera continua en el docente todas sus aptitudes con 

la finalidad de entender, inquirir y optimizar la práctica de la docencia, con el propósito de 

formarse en contenidos y estrategias, desarrollando mejoras a su actividad profesional, para 

lo cual el educador requiere actualización permanente sobre el área del saber que imparte y 

realiza una reflexión sobre el efecto de su gestión en los estudiantes, considerando cuanto 

captaron de lo impartido en clases, a fin de que estos educandos al igual que otros colegas 

de la profesión gestionen procesos similares de introspección, de mejora e indagación. De 

allí que esta dimensión tiene su enfoque en las acciones de colaboración del educador con 

los otros miembros de la institución educativa con el propósito de afianzar el aprendizaje. 

 

“Esta arista explora el rol de guía que tiene un docente dentro de su comunidad y enfatiza la 

importancia que implica la interacción del docente con la comunidad educativa en el proceso 

de tomar decisiones informadas que generen acuerdos. Así la finalidad primordial de esta 

dimensión es mejorar el proceso de aprendizaje dentro de la institución educativa” 

(INEVAL, 2017) 

 

El compromiso ético como dimensión para evaluar al docente, corresponde a las habilidades 

socioemocionales y ciudadanas y está relacionado con el “saber estar”, consiste en la 

exploración de las aptitudes del educador para captar de sí mismo sus impresiones y la de 

otros, para poder intuir y distinguirlas entre sí, para proferir lo que piensa y su predisposición 

para relacionarse con los demás, 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 

elección de estrategias que le permiten interactuar efectivamente con los demás, 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 científica el 

estado actual de las variables: Gestión del Talento Humano y el Desempeño Docente en la 

Unidad Educativa Salinas, que implica a toda la comunidad educativa y en especial el 

aprendizaje de los estudiantes. 

 

Se formuló el siguiente cuestionamiento: ¿En qué medida se relaciona la gestión del talento 

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

 

En igual forma se establecieron cuestionamientos específicos, a saber:  

  

 ¿Cómo es la gestión del talento humano del profesional directivo de la Unidad Educativa 

Salinas? 

 

 ¿Cómo es el nivel de desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas? 

 

 ¿Cuál es el grado de correlación existente entre la gestión del talento humano con el 

desempeño docente de la Unidad Educativa Salinas? 

 

Este trabajo de investigación, se justifica porque contiene un gran valor teórico, ya que a 

través de esta investigación se pudo establecer actividades que deben ser mejoradas por el 

directivo, así como maximizar los cuatro componentes del “Ser” del docente; Saber, Saber 

hacer, Saber ser y Saber estar, además aportó conocimientos tendientes al logro de objetivos 

comunes de la comunidad educativa; dispone de implicancia práctica, porque la 

investigación sirvió como fuente de información para el directivo y los docentes, al describir 

de manera técnica las falencias y los aciertos de la gestión directiva, haciendo posible se 
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entablen mesas de diálogo en la que podrán intervenir toda la comunidad educativa; 

directivos y rectores, educadores, educandos, padres de familia de la Unidad Educativa 

Salinas; también tiene utilidad metodológica, por que permitió el uso de instrumentos válidas 

y confiables, que pueden ser aplicados por otros investigadores que tengan interés en realizar 

estudios a futuro y que guarden relación con las variables empleadas en este trabajo 

investigativo, además las variables analizadas gestión del talento humano y desempeño 

docente, contienen parámetros medibles que permite un análisis más confiable, por ende 

resultados más precisos; cuenta con aspecto legal ceñido 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 investigación, así 

como la confiabilidad de la documentación suministrada por la propia entidad educativa para 

efectos de este estudio.  

 

Como objetivo general se estableció: Determinar la relación que existe entre la gestión del 

talento humano realizado por el Directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa 

Salinas 

Así como objetivos específicos para: 

 

 Determinar la relación que existe entre el establecimiento de condiciones institucionales 

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

 

 Determinar la relación que existe entre la obtención y distribución de los recursos que 

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

 

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

directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas 

 

 Determinar la relación que existe entre la sólida formación profesional del directivo y el 

desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas 

 

El producto académico de esta investigación está dado en confirmar a través de la 

contrastación de la hipótesis general establecida para el efecto como es: 
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H1: La Gestión del talento humano que realiza el profesional Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

H0: No existe una relación positiva moderada entre la gestión del talento humano con el 

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

 

Así como la contrastación de las hipótesis específicas  

 

 H1: El establecimiento de condiciones institucionales por parte del Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

 H2: La obtención y distribución de recursos que realiza el Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

 H3: El cumplimiento de la normativa legal por parte del Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

 H4: La sólida formación profesional que demuestra el Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 
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II. MÉTODO  

 

2.1 Tipo y Diseño de investigación 

 

Tipo de estudio  

 

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

diseño de encuesta estructurada, estandarizada y con observación directa.  

 

Es descriptivo, ya que la pretensión de la investigación consiste en dar una explicación 

suficiente y detallada de cada variable de estudio en cuanto a su estructura y funcionamiento 

interno, se emplea para el efecto, estadígrafos descriptivos básicos como los porcentajes, 

promedios y desviación estándar, así como pruebas de significación y coeficiente de 

correlación r de Pearson.  

 

Es correlacional, debido a que a más de establecer la relación entre ambas variables, existe 

la pretensión en determinar cuánto puede afectar las variaciones de la gestión del talento 

humano sobre las variaciones del desempeño docente.  

 

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

factible la creación de nuevas variables a partir de las existentes, solo serán observables. 

 

Según su alcance es Transversal pues la información recolectada y que sirve como datos 

para nuestro análisis, se lo desarrolló de manera instantánea en un instante especifico, con 

lo que se consiguió obtener conclusiones importantes para nuestra población de estudio.  

 

Diseño de la investigación 

El diseño de investigación que compete a este estudio, es el descriptivo - correlacional, ya 

que las observaciones serán descritos tal cual sucedan, además los estudios correlacionales 

tienen el propósito de saber cuál es el comportamiento de una variable conociendo la manera 

de comportarse de las otras variables, lo que significa, que es posible presagiar la 

equivalencia que tendrá el conjunto de individuos en la variable desempeño docente, en 

función de la data que tiene la variable relacionada , gestión del talento humano.  
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El esquema pertenece al diseñado por (Abanto, 2014) en la guía metodológica sobre 

investigación dirigida a estudiantes del posgrado de la Universidad César Vallejo 

 

                                 O1 

 

     

                          M                             r 

 

       

                                                      O2 

 

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

O1: Es la Variable independiente; Gestión del talento Humano  

O2: Es la Variable dependiente; Desempeño docente 

r: Es la relación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño docente de 

la Unidad Educativa Salinas – Santa Elena 2018 

 

2.2 Operacionalización de variables  

 

Definición Conceptual  

 

Variable 1.- Gestión del talento humano 

 

“La gestión 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.- Desempeño docente 

 

“El desempeño docente se entiende como el proceso de movilización de sus capacidades 

profesionales, su disposición personal y su responsabilidad social para articular relaciones 

significativas entre los componentes que impactan la formación de los alumnos” (Almuiñas 

Rivero & Galarza Lopez, 2013)  
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Definición Operacional 

 

Variable 1.- Gestión del talento humano 

 

La gestión 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 formación continua como 

profesional; para asegurar la implementación de nuevos planes funcionales y proyectos 

educativos como el POF y el PEI, verificando, tramitando, aplicando, dirigiendo y 

promoviendo aspectos inherentes a la consecución de una enseñanza-aprendizaje de calidad 

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

 

Variable 2.- Desempeño docente 

 

El desempeño del docente conlleva a entablar características de las habilidades y destrezas 

peculiares del docente de calidad y contienen aspectos del dominio disciplinar y curricular, 

gestión 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 enseñanza-aprendizaje de calidad de los estudiantes.  

 

Dimensiones de las variables 

 

Variable 1.- Gestión del talento humano 

 

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

constituyen:  

 

 Establecimiento de condiciones institucionales  

 Obtención y distribución de recursos 

 Cumplimiento de la normativa legal 

 Sólida formación profesional 
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Para establecer el cumplimiento de la gestión del talento humano se empleó la escala  

 

1 ……Nunca 

2 ……Rara vez 

3 ……Algunas veces 

4 …….Frecuentemente 

5 …….Siempre  

 

Variable 2.- Desempeño docente 

 

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

 

 Dominio disciplinar y curricular 

 Gestión del aprendizaje 

 Desarrollo profesional 

 Compromiso ético  

 

A fin de establecer el desempeño del docente se empleó el siguiente nivel de calificación  

 

1 ……Insatisfactorio 

2 ……Bueno 

3 ……Muy bueno 

4 …….Excelente 

 

2.3 Población, muestra y muestreo 

 

Población 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 investigación fueron considerados en su totalidad como 

población de estudio.  
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Muestra Universal 

 

Debido a que la población de estudio es prácticamente 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 recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

2.4.1 Técnicas 

En la realización del estudio, se aplicó como técnica de investigación, la observación, para 

lo cual la investigadora intervino en los aspectos internos a analizar y a través de una 

encuesta estructurada mediante ítems se pudo conocer el grado de percepción que tienen los 

43 docentes a la gestión del talento humano que lleva a cabo el profesional directivo en la 

Unidad Educativa Salinas.  

 

La observación  

 

“Este método de recolección de datos consiste en el registro sistemático, válido y confiable 

de comportamientos y situaciones observables, a través de un conjunto de categorías y 

subcategorías”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) 

 

La encuesta 

 

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

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

 

2.4.2 Instrumentos de recolección de datos  

 

El Cuestionario  

 

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

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

comprobar hipótesis”. 

 

Fichas evaluativas de campo 

 

Para (Villalva Aviles, 2012) es el “Recurso que puede tomar datos de cualquier área del 

saber y son de campo cuando se describen contenidos que se obtuvieron de las observaciones 

directas de los hechos” 

 

En la variable de gestión del talento humano se utilizó como Instrumento de evaluación al 

directivo un cuestionario previamente elaborado, que consta de veintidós (22) reactivos 

estandarizados por el MinEduc., y que agrupan 4 dimensiones del Estándar General, Gestión 

del Talento Humano.  

 

En tanto que en la variable del desempeño docente se empleó como instrumentos, las fichas 

de registros de evaluación 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 estándares a través de las diferentes 

escalas de evaluación aplicados en cada instrumento evaluativo 

 

2.4.3 Validez y Confiabilidad de los instrumentos 

 

En toda investigación para cumplir con la normativa de recolección de datos a través de los 

diferentes instrumentos, estos deben ser válidos y confiables. 

 

Validez  

 

El proceso de valides de los instrumentos empleados en este trabajo de investigación fue 

valides de contenido que se evidencia a través de juicio expertos, cuyo análisis al instrumento 

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

de validación, 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 específico de contenido de lo que se mide” 

 

Tabla 1 

Validez de contenido del instrumento de Evaluación al Directivo 

Grado 

académico 

Nombres y Apellido  

del experto 

Apreciación al 

instrumento 

Doctora Lilia Esther Valencia Cruzaty Aplicable 

Magister Harol Marcial Castillo del Valle 

 

Aplicable 

Magister Fanny Janet Ordoñez Villao Aplicable 

  

Respecto a los instrumentos para el análisis del desempeño docente, estos corresponden a 4 

fichas de evaluación interna, propias de la Unidad Educativa Salinas, facilitadas para este 

estudio; los instrumentos cuentan con el aval del Instituto Nacional de Evaluación 

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

 

Confiabilidad 

 

La fiabilidad de los instrumentos empleados en esta investigación, está determinada por los 

cálculos 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 ítems para estimar la confiabilidad 

del instrumento aplicado a la muestra; requiriendo de un solo manejo del instrumento de 

evaluación, tiene la ventaja de no ser necesario separar en dos partes a los reactivos del 

instrumento evaluador. 

 

Para la determinación de confiabilidad de los instrumentos evaluadores, tanto para evaluar 

las acciones del talento humano directivo como la evaluación al desempeño de los 

educadores, se llevó a cabo un estudio preliminar a quince (15) docentes de la jornada 

matutina de la UES-Salinas, así certificada. 
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De conformidad con los resultados preliminares, se vislumbra que, los instrumentos 

utilizados para evaluar ambas variables, gestión del talento humano y desempeño 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 

Alfa de 

Cronbach 

No. de ítems 

Instrumento de evaluación al Director 0,977 22 

Ficha docente: dominio disciplinar y curricular 0,812 20 

Ficha docente: gestión 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 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

 

2.5 Procedimiento  

 

Determinación de la muestra: Se consideró a la totalidad de los servidores públicos que 

constituyen la plantilla de docentes de la Unidad Educativa Salinas, y que hacen un total de 

43, a quienes en un día determinado se les solicito contestar un cuestionario conformado por 

22 ítems los mismos que hacían referencia a la percepción que tenían de la gestión de la 

máxima autoridad de la Unidad educativa 

 

Elaboración de los instrumentos: Para la evaluación al directivo, se elaboró un cuestionario 

de 22 ítems, los mismos que hacen referencia a cada dimensión del estándar general de la 
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Gestión del Talento Humano aprobado por el INEVAL, considerando la tabla de valoración 

de nunca, rara vez, algunas veces, frecuentemente, siempre; Para evaluar el desempeño 

docente, se emplearon registros evaluativos propios de la institución educativa Salinas, que 

consisten en 4 fichas de evaluación interna al docente, determinado en porcentajes, que de 

acuerdo al rango se establece el nivel de desempeño, en: excelente, muy bueno, bueno, 

insatisfactorio 

 

Sistematización de datos: La información de la encuesta y de las fichas evaluativas se 

fueron registrando en una hoja electrónica 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 correlación de Pearson y la prueba de significancia 

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

 

2.6 Métodos de análisis de datos 

 

Tabulación de datos 

 

En cuanto a la variable gestión del talento humano, las respuestas obtenidas de la encuesta 

se fueron registrando en una hoja electrónica de Excel por cada docente y por cada dimensión 

a analizar, al final se hizo una compilación para la determinación del grado de cumplimento 

tanto de la gestión del talento humano como de las dimensiones que conforman la gestión 

del directivo, para lo cual se consideró la escala de: (1) nunca, (2) casi siempre, (3) algunas 

veces, (4) frecuentemente, (5) siempre.  

 

Para la variable desempeño docente, los datos que se obtuvieron de los cuatro (4) registros 

evaluativos del desempeño docentes, de acuerdo a cada dimensión, fueron puntuados, 

dándoles un peso porcentual, así: Dimensión 1 veinte (20) ítems sobre 60 ptos equivalente 

al 30%; Dimensión 2 treinta (30) ítems sobre 150 ptos constituye el 50%; Dimensión 3 cinco 

(5) ítems sobre 15 ptos corresponde al 10%; Dimensión 4 once (11) ítems sobre 30 ptos 

representa el 30% ; Con el Rango alcanzado se pudo establecer la calidad de desempeño de 

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

Fichas evaluativas para determinación del desempeño docente 

Ficha de 

evaluación 

portafolio 

docente 

Ficha de 

evaluación 

gestión 

docente en el 

aula 

Ficha de 

evaluación 

gestión 

docente 

Ficha de 

evaluación 

gestión 

docente 

 

Total 

Dimensión A. Dimensión B. Dimensión C. Dimensión D.  

 

 

100% 

 

Dominio 

Disciplinar 

Curricular 

 

Gestión del 

Aprendizaje 

 

Desarrollo 

Profesional 

 

Compromiso 

ético 

30% 50% 10% 10% 

 

 

Tabla 5 

Niveles de calificación de la evaluación del desempeño docente 

ESCALA NIVEL RANGO (%) 

 

4 

 

EXCELENTE 

 

Mayor e igual a 90 

 

3 

 

MUY BUENO 

 

Entre 80 y 89 

 

2 

 

BUENO 

 

Entre 60 y 79 

 

 

1 

 

 

INSATISFACTORIO 

 

 

Menor a 60 

 

Contrastación de hipótesis  

 

Para contrastar las hipótesis planteadas, se procedió a realizarlos con la ayuda del coeficiente 

de correlación de Pearson, por ser un estadístico de medición de correlación cuyo 

fundamento consiste en señalar que la posición relativa de la data que puede ser entre un 

rango de -1 y 1 ; denota si existe ausencia de covariación (posición igual a cero) o si la 

relación de las variables tiene alta o baja intensidad en sentido negativo o positivo, además 

este coeficiente sugiere que si la correlación se encuentra en las posiciones extremas es decir 

igual al valor absoluto de 1, se trataría de una perfecta correlación. La prueba de significación 

(p) fue indispensable para cotejar la hipótesis nula, de cuyo análisis al obtener valores 
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inferiores a 0.01 es causal para rechazar completamente la hipótesis nula y dar por aceptado 

la hipótesis alterna.  

 

Tabla 6  

Escala del coeficiente de correlación 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 correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 

 

2.7 Aspectos éticos 

 

La confidencialidad de la documentación facilitada por las autoridades de la Unidad 

Educativa Salinas, como recursos de información 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 manipulación ni deben 

ser facilitados para la ejecución de algún otro estudio que no sea el autorizado; además toda 

información que se obtenga de los cuestionarios y otros instrumentos de evaluación no 

deberá ser divulgada a organismo alguno ni serán objetos para establecer algún tipo de 

sanción a los participantes, solo se autoriza el uso exclusivo para fines académicos. Bajo este 

contexto, esta investigación 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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III. RESULTADOS 

 

3.1 Descripción de los resultados  

 

Objetivo general: determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano 

realizado por el Directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas. 

 

Tabla 7 

 Relación entre variables Gestión del talento humano y el desempeño docente 

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE 

VARIABLES 

 

 

GESTION DEL TALENTO HUMANO 

 

  GRADO DE 

CUMPLIMIENTO 
nunca rara vez algunas 

veces 

frecuente

mente 

siempre total 

 NIVEL       

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

O
C

E
N

T
E

 

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% 

bueno recuento 0 2 0 0 0 2 

% dentro la g.t.h  0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7% 

muy bueno recuento 0 4 12 14 0 30 

% dentro la g.t.h  0,0% 13,3% 40,0% 46,7% 0,0% 69,8% 

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% 

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% 

 

 

 Figura 1: Relación entre las variables Gestión del Talento Humano y 

desempeño docente 
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Interpretación: Avizoramos mediante la Tabla 7 y Figura 1, que el 25.6% de los docentes 

encuestados se encuentran en un nivel de desempeño excelente, de los cuales 3 docentes que 

representan el 27.3% indican que la gestión del talento humano es realizada frecuentemente, 

frente a 8 docentes el 72.7% que señalan que la gestión del talento humano es realizado 

siempre. Se encuentran en el nivel de desempeño muy bueno el 69.8% de los docentes; 4 

docentes que representan el 13.3%, refieren a un cumplimiento de la gestión de la rectora 

como rara vez, mientras que 12 docentes es decir el 40.0% indican que alguna veces la 

rectora cumple con la gestión, y finalmente 14 docentes esto es el 46.7% señalan como 

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

 

 

Figura 2: Regresión Simple de las variables; Se aprecia que el coeficiente de 

determinación R2 cuyo valor es 0,704 y al hablar en términos porcentuales se 

evidencia que el 70,4% de la variabilidad desempeño docente depende de la 

variabilidad gestión del talento humano; Es decir que al incrementar la 

gestión del talento humano hacia la máxima escala, se incrementa también y 

de forma lineal el nivel del desempeño del docente; Por lo tanto es posible 

señalar que existe asociación entre las dos variables. 
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Objetivo Específico 1: Determinar la relación que existe entre el establecimiento de 

condiciones institucionales por parte del directivo y el desempeño docente en la Unidad 

Educativa Salinas  

 

Tabla 8 

 Relación entre la Dimensión 1 y el desempeño docente 

 
TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE 

VARIABLES 

D1.- ESTABLECIMIENTO DE CONDICIONES 

INSTITUCIONALES   

 
NIVEL 

GRADO DE 

CUMPLIMIENTO 
nunca 

rara 

vez 

algunas 

veces 

frecuente

mente 
siempre total 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

O
C

E
N

T
E

 

insatisfactorio 

recuento 0 0 0 0 0 0 

% dentro de las C.I. 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

bueno 

recuento 0 2 0 0 0 2 

% dentro de las C.I. 0,0% 
100,0

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

muy bueno 

recuento 0 5 12 13 0 30 

% dentro de las C.I. 0,0% 16,7% 40,0% 43,3% 0,0% 69,8% 

excelente 

recuento 0 0 0 5 6 11 

% 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 

% dentro de las C.I. 
0,0% 16,3% 27,9% 41,9% 14,0% 100,0% 

     

 

Figura 3: Relación entre la Dimensión 1; Establecimiento de Condiciones 

institucionales  y el desempeño docente  

 

Interpretación: Avizoramos mediante la Tabla 8 y Figura 3, que para esta dimensión 1 de 

la gestión del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un 

nivel de desempeño excelente, de los cuales 5 docentes que representan el 45.5% indican 
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que la gestión de establecer condiciones institucionales es realizado frecuentemente, frente 

a 6 docentes es decir el 54.5% señalan que es realizada siempre. Se encuentran en el nivel 

de desempeño 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 

gestión, mientras que 13 docentes esto es el 43.3% señalan como frecuentemente se cumple  

 

Objetivo Específico 2: Determinar la relación que existe entre la obtención y distribución 

de los recursos que realiza el directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa 

Salinas  

 

Tabla 9  

Relación entre la Dimensión 2 y el desempeño docente 

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE 

VARIABLES 
D2.- OBTENCION Y DISTRIBUCION DE RECURSOS 

  

  GRADO DE 

CUMPLIMIENTO 
nunca rara vez 

algunas 

veces 

frecuente

mente 
siempre total 

  NIVEL 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

O
C

E
N

T
E

 insatisfactorio 

recuento 0 0 0 0 0 0 

% dentro de la O.D.R 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

bueno 

recuento 0 2 0 0 0 2 

% dentro de la O.D.R 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7% 

muy bueno 

recuento 0 4 14 12 0 30 

% dentro de la O.D.R 0,0% 13,3% 46,7% 40,0% 0,0% 69,8% 

excelente 

recuento 0 0 0 6 5 11 

% dentro de la O.D.R 0,0% 0,0% 0,0% 54,5% 45,5% 25,6% 

 
total 

recuento 0 6 14 18 5 43 

  
% dentro de la O.D.R 

0,0% 14,0% 32,6% 41,9% 11,6% 100,0% 
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Figura 4: Relación entre la Dimensión 2; Obtención y Distribución de 

recursos y el desempeño docente 

     

Interpretación: Avizoramos mediante la Tabla 9 y Figura 4, que para esta dimensión 2 de 

la gestión del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un 

nivel de desempeño excelente, de los cuales 6 docentes que representan el 54.5% indican 

que la gestión de obtención y distribución de recursos es realizado frecuentemente, frente a 

5 docentes es decir el 45.5% que señalan que esta gestión es realizada siempre. Se encuentran 

en el nivel de desempeño muy bueno el 69.8% de los docentes; 4 docentes que representan 

el 13.3%, refieren a un cumplimiento de obtención y distribución 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 gestión, mientras que 12 docentes, el 40.0% señalan como 

frecuentemente su cumplimiento.  

 

Objetivo Específico 3: Determinar la relación que existe entre el cumplimiento de las 

normativas legales por el directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas 
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Tabla 10  

Relación entre la Dimensión 3 y el desempeño docente 

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE 

VARIABLES 
D3.- CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA LEGAL 

  

  GRADO DE 

CUMPLIMIENTO 
nunca rara vez 

algunas 

veces 

frecuente

mente 
siempre total 

  NIVEL 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

O
C

E
N

T
E

 

insatisfactorio 
recuento 0 0 0 0 0 0 

% dentro del C.N.L 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

bueno 
recuento 0 2 0 0 0 2 

% dentro del C.N.L 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7% 

muy bueno 
recuento 0 3 10 16 1 30 

% dentro del C.N.L 0,0% 10,0% 33,3% 53,3% 3,3% 69,8% 

excelente 
recuento 0 0 0 0 11 11 

% dentro del C.N.L 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 25,6% 

 
total 

recuento 0 5 10 16 12 43 

  
% dentro del C.N.L 

0,0% 11,6% 23,3% 37,2% 27,9% 100,0% 

     

 

Figura 5: Relación entre la Dimensión 3; Cumplimiento de la normativa legal 

y el desempeño docente  

 

Interpretación: Avizoramos mediante la Tabla 10 y Figura 5, que para esta dimensión 3 de 

la gestión del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un 

nivel de desempeño 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 desempeño muy bueno el 69.8% de los docentes; 3 

docentes que representan el 10.0%, señalan 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% señalan 

como frecuentemente el cumplimiento de esta gestión, y tan solo 1 docente, el 3.3% lo refiere 

como siempre su cumplimiento  

 

Objetivo Específico 4: Determinar la relación que existe entre la sólida formación 

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

   

Tabla 11 

Relación entre la Dimensión 4 y el desempeño docente 

TABLA DE CONTINGENCIA ENTRE 

VARIABLES 
D4.- SOLIDA FORMACION PROFESIONAL 

  

  
GRADO DE 

CUMPLIMIENT

O 

nunca 
rara 

vez 

algunas 

veces 

frecuente

mente 
siempre total 

  NIVEL 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 D

O
C

E
N

T
E

 insatisfactorio 

recuento 0 0 0 0 0 0 

% dentro de la 
S.F.P 

0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 

bueno 

recuento 0 2 0 0 0 2 

% dentro de la 
S.F.P 

0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7% 

muy bueno 

recuento 0 5 11 14 0 30 

% dentro de la 

S.F.P 
0,0% 16,7% 36,7% 46,7% 0,0% 69,8% 

excelente 

recuento 0 0 0 2 9 11 

% dentro de la 

S.F.P 
0,0% 0,0% 0,0% 18,2% 81,8% 25,6% 

 
total 

recuento 0 7 11 16 9 43 

  

% dentro de la 

S.F.P 0,0% 16,3% 25,6% 37,2% 20,9% 100,0% 

     

 

Figura 6: Relación entre la Dimensión 4; Sólida formación profesional y el 

desempeño docente  
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Interpretación: Avizoramos mediante la Tabla 11 y Figura 6, que para esta dimensión 4 de 

la gestión del talento humano, el 25.6% de los docentes encuestados se encuentran en un 

nivel de desempeño excelente, de los cuales 2 docentes que representan el 18.2% indican 

que la gestión de tener una sólida formación profesional es realizado frecuentemente, frente 

a 9 docentes es decir el 81.8% señalan que la gestión es realizada siempre. Se encuentran en 

el nivel de desempeño muy bueno el 69.8% de los docentes; 5 docentes que representan el 

16.7%, refieren a un cumplimiento de gestión de tener una sólida formación 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 gestión, mientras que 14 docentes, el 46.7% señalan como 

frecuentemente su cumplimiento  

 

3.2 Contrastación de las hipótesis 

Hipótesis alterna; H1: La Gestión del talento humano que realiza el profesional Directivo 

se relaciona significativamente con el desempeño docente de la Unidad Educativa Salinas, 

de Santa Elena, en el 2018 

 

Hipótesis Nula; H0: No existe una relación positiva moderada entre la gestión del talento 

humano con el desempeño docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, en el 

2018 

 

Tabla 12  

Grado de correlación y nivel de significación entre variables Gestión del talento humano y 

Desempeño docente  
 

Variables Estadísticos 
GESTION DEL 

TALENTO HUMANO 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

GESTION DEL TALENTO 

HUMANO 

Correlación de Pearson 1 ,746** 

Sig. (bilateral)   0,00 

N 43 43 

DESEMPEÑO DOCENTE 

Correlación de Pearson ,746** 1 

Sig. (bilateral) 0,00   

N 43 43 

**. Ref. Correlación significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación: Advertimos mediante el análisis de correlación de Pearson, que la 

correlación dada entre la Gestión del talento humano y el Desempeño 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 relación directa, de incidencia 

positiva, con una intensidad de correlación de nivel alto entre las variables. Además se 

observa que la significación resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia 0,01 se 

precisa el rechazo completo a la hipótesis nula H0 y se admite la hipótesis alterna H1. 

 

Hipótesis especifica 1. 

 

He1: El establecimiento de condiciones institucionales por parte del Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

H0: No existe una relación positiva moderada entre el establecimiento de condiciones 

institucionales con el desempeño docente de la Unidad Educativa Salinas, de Santa Elena, 

en el 2018 

 

Tabla 13  

Grado de correlación y nivel de significación de la Dimensión 1 
 

Variables Estadísticos D1. ESTALECIMIENTO 

DE CONDICIONES 

INSTITUCIONALES 

 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

 

D1. ESTALECIMIENTO 

DE CONDICIONES 

INSTITUCIONALES 

Correlación de Pearson 1 0,702** 

Sig. (bilateral)  0,00 

N 43 43 
 

 

DESEMPEÑO DOCENTE 

Correlación de Pearson 0,702** 1 

Sig. (bilateral) 0,00  
N 43 43 

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

 

 

Interpretación: Advertimos mediante el análisis de correlación de Pearson, que la 

correlación dada entre la Dimensión 1 Establecimiento de condiciones institucionales y el 

Desempeño docente de los 43 educadores que integran la muestra de estudio, es de 0,702 lo 



43 
 

que significa de acuerdo a la escala de valores referenciada en la tabla 6, EXISTE una 

relación directa, de incidencia positiva, con una intensidad de correlación de nivel alto entre 

las variables. Además se observa que la significación resultante es de 0,00 y al ser menor 

que la referencia 0,01 se precisa el rechazo completo a la hipótesis nula H0 y se admite la 

hipótesis He1. 

 

Hipótesis especifica 2. 

 

He2: La obtención y distribución de recursos que realiza el Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

H0: No existe una relación positiva moderada entre la obtención y distribución de recursos 

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

 

Tabla 14 

Grado de correlación y nivel de significación de la Dimensión 2 
 

Variables Estadísticos D2. OBTENCION Y 

DISTRIBUCION DE 

RECURSOS 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

 

D2. OBTENCION Y 

DISTRIBUCION DE 

RECURSOS 

Correlación de Pearson 1 0,702** 

Sig. (bilateral)  0,00 

N 43 43 

 

DESEMPEÑO DOCENTE 

Correlación de Pearson 0,702** 1 

Sig. (bilateral) 0,00  

N 43 43 

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

 

 

Interpretación: Advertimos mediante el análisis de correlación de Pearson, que la 

correlación dada entre la Dimensión 2 Obtención y distribución de recursos y el Desempeño 

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 relación directa, de 

incidencia positiva, con una intensidad de correlación de nivel alto entre las variables. 
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Además se observa que la significación resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia 

0,01 se precisa el rechazo completo a la hipótesis nula Ho y se admite la hipótesis He2  

 

Hipótesis especifica 3. 

 

He3: El cumplimiento de la normativa legal por parte del Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

H0: No existe una relación positiva moderada entre el cumplimiento de la normativa legal 

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

 

Tabla 15 

Grado de correlación y nivel de significación de la Dimensión 3 
 

Variables Estadísticos D3. CUMPLIMIENTO DE 

LA NORMATIVA 

LEGAL 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

 

 

D3. CUMPLIMIENTO DE 

LA NORMATIVA LEGAL 

Correlación de Pearson 1 0,786** 

Sig. (bilateral)  0,00 

N 43 43 

 

 

DESEMPEÑO DOCENTE 

Correlación de Pearson 0,786** 1 

Sig. (bilateral) 0,00  
N 43 43 

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

 

 

Interpretación: Advertimos mediante el análisis de correlación de Pearson, que la 

correlación dada entre la Dimensión 3 Cumplimiento de la normativa legal y el Desempeño 

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 relación directa, de 

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

Además se observa que la significación resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia 

0,01 se precisa el rechazo completo a la hipótesis nula H0 y se admite la hipótesis He3  
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Hipótesis especifica 4. 

 

He4: La sólida formación profesional que demuestra el Directivo se relaciona 

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

Elena, en el 2018 

 

H0: No existe una relación positiva moderada entre la sólida formación profesional con el 

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

 

Tabla 16  

Grado de correlación y nivel de significación de la Dimensión 4 

 
Variables Estadísticos D4. SOLIDA 

FORMACION 

PROFESIONAL 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

 

D4. SOLIDA 

FORMACION 

PROFESIONAL 

Correlación de Pearson 1 0,756** 

Sig. (bilateral)  0,00 

N 43 43 

 

 

DESEMPEÑO DOCENTE 

Correlación de Pearson 0,756** 1 

Sig. (bilateral) 0,00  

N 43 43 

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

 

Interpretación: Advertimos mediante el análisis de correlación de Pearson, que la 

correlación dada entre la Dimensión 4 Sólida formación profesional y el Desempeño 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 relación directa, de 

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

Además se observa que la significación resultante es de 0,00 y al ser menor que la referencia 

0,01 se precisa el rechazo completo a la hipótesis nula H0 y se admite la hipótesis He4 
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IV. DISCUSIÓN 

 

De conformidad al objetivo general y específicos de esta investigación, así como a las 

hipótesis formuladas; luego de haberse obtenido los resultados al tabular y analizar los datos 

e información recabada, se permite realizar la siguiente discusión.  

 

El objetivo general estaba orientado a determinar la relación que existe entre la gestión del 

talento humano realizado por el directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa 

Salinas; Con ayuda de la tabla bivariada y el gráfico 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 desempeño excelente, de los cuales un mayor número, el 72.7% se da cuando la 

gestión del talento humano realizada por la rectora es cumplida siempre, sin embargo el 

desempeño del docente en el nivel muy bueno es mayor, esto es, el 46.7% cuando la gestión 

de la rectora es desarrollada en un grado menor, es decir, frecuentemente, concluyendo 

entonces que existe relación directa entre las variables gestión del talento humano y 

desempeño docente; Se corrobora esta afirmación mediante el gráfico de regresión simple 

(figura 2), donde es claro ver como la variable desempeño docente depende de la variable 

gestión del talento humano, pues R2 lineal fue de 0.704, siendo posible señalar que existe 

una fuerte correlación lineal positiva entre ambas variables. Respecto al análisis de 

correlación determinado a través del estadístico de correlación de Pearson (tabla 12) se 

obtuvo que la correlación fue de +0.746 y una significación de 0.00, estableciendo que la 

relación entre las variables es directa, de incidencia positiva con una intensidad de 

correlación de alto nivel, por lo tanto se precisa el rechazo completo a la hipótesis nula y se 

admite la hipótesis formulada. Es así como apreciamos que la gestión del talento humano y 

las acciones que realiza la rectora como máxima autoridad de la Unidad Educativa Salinas, 

influyen significativamente en el desempeño 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 institución a la cual dirige, la 

respuesta en el desempeño de los docentes es inmediata y se ve reflejada en el mejoramiento 

de los niveles de desempeño. Esta percepción guarda relación con las conclusiones a la que 

llegaron (Castañeda Ramirez & Zuluaga Collazos, 2014) en su trabajo “Gestión del talento 

humano en las instituciones educativas y calidad de la educación”, al señalar que para 

gerenciar las organizaciones o las instituciones, las personas deben tener presente cuáles son 
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sus responsabilidades como funcionarios al frente de las mismas, ya sea como gerentes o 

administradores, también hacen hincapié en que esta gestión permite un desempeño optimo 

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

 

El objetivo específico 1 estaba orientado a determinar la relación que existe entre el 

establecimiento de condiciones institucionales por parte del directivo y el desempeño 

docente en la Unidad Educativa Salinas; de los resultados obtenidos a través de la tabla de 

contingencia y la gráfica estadística que se avizora en la (tabla 8) y (figura 3) se puede 

deducir que entre la dimensión 1 y el desempeño docente existe una relación directa, pues 

se tiene que el 54.5% de docentes están en un nivel de desempeño excelente cuando la rectora 

ejecuta siempre el cumplimiento a su gestión de establecer condiciones institucionales, 

mientras que en el nivel de muy buen desempeño docente, el mayor índice corresponde al 

43.3% y se da cuando el cumplimiento de la gestión es realizada frecuentemente; En lo 

concerniente al análisis de correlación determinado a través del estadístico de correlación de 

Pearson (tabla 13) se obtuvo que la correlación fue de +0.702 y una significación de 0.00, 

estableciendo que la relación entre las variables es directa, de incidencia positiva con una 

intensidad de correlación de alto nivel, además se precisa rechazo de la hipótesis nula y se 

admite la hipótesis formulada. Es así como damos cuenta que la Rectora de la Unidad 

Educativa Salinas al ejecutar siempre su gestión de establecer las condiciones propicias para 

un desarrollo integral de la docencia, propiciando la formación continua de su plana docente, 

diseñando e implementando una planeación estratégica al interior de la institución, 

favoreciendo los espacios para la sana reflexión y discusión entre el personal, influye 

significativamente en el desempeño docente, el cual se ve reflejado directamente en el 

rendimiento del educador y la enseñanza aprendizaje de los educandos. Esta afirmación 

concuerda con los hallazgos encontrados por (Rodriguez Rojas, 2015) en su investigación 

“Propuesta de un modelo de gestión del talento humano basado en competencias, desde la 

caracterización del clima organizacional en la corporación internacional para el desarrollo 

educativo-CIDE”, al referirse a la influencia que logra tener la gestión del talento humano 

de base en las competencias laborales de los centros educativos de nivel superior sobre la 

gestión académica del mismo, favoreciendo y considerando las cualidades del empleado 

académico como el impulsor para lograr la consecución de la gestión organizacional del 

centro educativo.  
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El objetivo específico 2 estaba orientado a determinar la relación que existe entre la 

obtención y distribución de los recursos que realiza el directivo y el desempeño docente en 

la Unidad Educativa Salinas; de los resultados obtenidos a través de la tabla de contingencia 

y la gráfica estadística que se avizora en la (tabla 9) y (figura 4) se puede deducir que entre 

la dimensión 2 y el desempeño docente existe una relación directa, pues se tiene que el 54.5% 

de docentes están en el nivel de desempeño excelente cuando la rectora ejecuta 

frecuentemente el cumplimiento a su gestión de obtener y distribuir los recursos y disminuye 

el nivel del desempeño docente a muy bueno cuando el cumplimiento de la gestión de la 

rectora es realizada algunas veces, así lo corrobora el 46.7% de docentes; En lo concerniente 

al análisis de correlación determinado a través del estadístico de correlación de Pearson 

(tabla 14) se obtuvo que la correlación fue de +0.702 y una significación de 0.00, 

estableciendo que la relación entre las variables es directa, de incidencia positiva con una 

intensidad de correlación de alto nivel, además se precisa rechazo de la hipótesis nula y se 

admite la hipótesis formulada. Es así como inferimos en señalar que la Rectora de la Unidad 

Educativa Salinas al obtener y distribuir adecuadamente los recursos materiales, 

tecnológicos y otros al docente, a través de sus propias iniciativas y gestiones con las 

autoridades distritales para la distribución de implementos docentes y también propiciando 

el desarrollo de la autogestión mediante el aporte que brinda en materia económica el centro 

de desarrollo productivo, influye significativamente en el desenvolvimiento del educador en 

el salón de clases al impartir materia, viéndose reflejado directamente en el rendimiento 

académico del educando. Esta afirmación guarda relación con (Rojo Vega, 2012) quien en 

su trabajo de investigación “Gestión del Talento en los docentes en un centro de formación 

técnica”, señala a la falta de recursos como una de las dificultades de gran impacto, debido 

a que estos recursos provienen directamente de la institución y es allí donde existen los cuello 

de botella debido a las burocracias internas, también indica que la restricción económica no 

debe ser un obstáculo para implementar un modelo de gestión donde se haga hincapié al 

talento del docente, enfatizando que el docente por si es muy talentoso.  

 

El objetivo específico 3 estaba orientado a determinar la relación que existe entre el 

cumplimiento de las normativas legales por el directivo y el desempeño docente en la Unidad 

Educativa Salinas; de los resultados obtenidos a través de la tabla de contingencia y la gráfica 

estadística que se avizora en la (tabla 10) y (figura 5) se puede deducir que entre la dimensión 

3 y el desempeño docente existe una relación directa, pues se tiene que el 100% de docentes 
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están en el nivel de desempeño excelente cuando la rectora ejecuta siempre el cumplimiento 

a su gestión de cumplir con las normativas legales, y si visualizamos el nivel de desempeño 

muy bueno, notamos que el mayor índice, el 53.3% de docentes están en este nivel cuando 

la gestión de la rectora es ejecutada frecuentemente; En lo concerniente al análisis de 

correlación determinado a través del estadístico de correlación de Pearson (tabla 15) se 

obtuvo que la correlación fue de +0.786 y una significación de 0.00, estableciendo que la 

relación entre las variables es directa, de incidencia positiva con una intensidad de 

correlación de alto nivel, además se precisa rechazo de la hipótesis nula y se admite la 

hipótesis formulada. Es así como vislumbramos que la rectora de la Unidad Educativa 

Salinas al cumplir prioritariamente con la Constitución de la República, con las normas de 

educación interpuestas por el Ministerio de Educación a través de los diferentes acuerdos 

ministeriales, así 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 desempeño 

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 desempeño 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 correlación positiva 

al comparar el desempeño docente en su estándar cumplimiento de funciones contra el 

aprendizaje por competencia, y señala que cuanto mayor sea el grado de involucramiento 

académico del docente, compenetrado consigo mismo y con la institución, 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 específico 4 estaba orientado a determinar la relación que existe entre la sólida 

formación profesional del directivo y el desempeño docente en la Unidad Educativa Salinas; 

de los resultados obtenidos a través de la tabla de contingencia y la gráfica estadística que se 

avizora en la (tabla 11) y (figura 6) se puede deducir que entre la dimensión 4 y el desempeño 

docente existe una relación directa, pues se tiene que el 81.8% de docentes están en el nivel 

de desempeño excelente cuando la rectora ejecuta siempre el cumplimiento a su gestión de 

mantener una sólida formación profesional, mientras que a nivel de muy buen desempeño se 

encuentran el 46.7% de docentes, cuando la gestión de la rectora es ejecutada 
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frecuentemente; En lo concerniente al análisis de correlación determinado a través del 

estadístico de correlación de Pearson (tabla 16) se obtuvo que la correlación fue de +0.756 

y una significación de 0.00, estableciendo que la relación entre las variables es directa, de 

incidencia positiva con una intensidad de correlación de alto nivel, además se precisa 

rechazo de la hipótesis nula y se admite la hipótesis formulada. Es así 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 gestión educativa a través 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 participación 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 desempeño docente, 

evidenciado directamente en el rendimiento académico del educando y en el alumnado. Al 

respecto (Barros Astudillo, 2012), en su investigación “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 preparación 

intelectual de los profesores así como a los diferentes medios físicos que deben existir en el 

centro escolar. 

  

Para finalizar, debo manifestar que esta investigación contribuye sobre manera al 

sostenimiento y/o mejoramiento de las actividades de la rectora respecto a las gestiones que 

debe realizar para alcanzar los estándares de calidad de la Unidad Educativa Salinas a través 

del desempeño 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 consistió en determinar la relación que existe entre la 

gestión del talento humano realizado por el directivo y el desempeño docente en la Unidad 

Educativa Salinas; Se concluye en esta investigación, que la relación existente entre ambas 

variables es directa, positiva y con un alto nivel de correlación; comprobado a través de las 

tablas bivariadas y el estadístico de correlación de Pearson cuya r fue de + 0.746 y una 

significación menor a 0,01; es decir, cuanto mayor sea el grado de cumplimiento de la 

gestión por parte de la rectora, mayor será el nivel de desempeño que demuestren los 

docentes.  

 

Respecto a los objetivos específicos, estos estaban supeditados a determinar la relación que 

existe entre el desempeño docente y las dimensiones dadas por el establecimiento de 

condiciones institucionales, la obtención y distribución de los recursos, el cumplimiento de 

las normativas legales y la sólida formación profesional del directivo; concluyendo que la 

relación que existe entre cada una de estas dimensiones y el desempeño docente es directa, 

positiva y de alto nivel de correlación. 

 

Con lo indicado, es posible precisar que, si la gestión del talento humano que debe realizar 

la rectora se centra en el grado de cumplimiento más alto, es decir siempre, brindando estricta 

atención a sus tareas y actividades como administrativa de los recursos y de los talentos 

humanos de su institución, es factible entonces pensar en la consecución de una educación 

de calidad que beneficiará a toda la comunidad educativa al contar con docentes de nivel 

excelente que se verá reflejada en la enseñanza - aprendizaje del alumnado de la Unidad 

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

 

Primera.- En esta investigación se establecieron situaciones que se daban desde los distritos 

educativos, por consiguiente y considerando que la gestión 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 asignación de 

recursos didácticos, áulicos y tecnológicos, así como la designación eficiente de docentes 

capacitados, cumpliendo con todos los parámetros de reclutamiento y selección 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 gestión 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 así 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 

desempeño 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 enseñanza 

y manejo de documentación institucional, así como el irrestricto cumplimiento a las 

normativas internas y distritales; recalcar en mejorar aspectos de la dimensión gestión del 

aprendizaje, de la dimensión del dominio disciplinar y curricular en especial a la realización 

de las planificaciones diarias y el cumplimiento de los proyectos áulicos, así como realizar 

el plan de refuerzo académico, los cuales se consideraron de cumplimiento bajo en las 

evaluaciones al desempeño. 

 

Cuarto.- Recomiendo replicar este trabajo de investigación a otras instituciones educativas 

de nivel medio, pues es factible su realización 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, así como el nivel de desempeño en que se encuentran sus 

docentes.  
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Anexo 1.- Matriz de consistencia 
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Anexo 2.- Operacionalizacion de variables 
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Anexo 3.- Instrumentos de Evaluación  

Cuestionario evaluador al Directivo 

 

 

 



65 
 

Ficha de evaluación docente. Dimensión A 
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Ficha de evaluación docente. Dimensión B 
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Ficha de evaluación docente. Dimensión C 
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Ficha de evaluación docente. Dimensión D 
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Anexo 4.- Ficha de evaluación del Instrumento: Evaluación al Director  
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Anexo 5.- Constancia de Validación de los Instrumentos  
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Anexo 6.- Nivel de Confiabilidad de los instrumentos: Alfa de Cronbach 
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Anexo 7.- Base de datos Gestión Talento Humano 

 

 

NUNCA RARA VEZ
ALGUNAS 

VECES

FRECUENT

EMENTE
SIEMPRE

1
Diseña e implementa el plan organico funcional, alineado a las metas 

institucionales
0 0 1 3 1

2
Identifica las necesidades y fortalezas institucionales y del personal para la toma 

de decisiones respecto a roles, funciones y formacion continua
0 0 2 1 0

3
Gestiona con instancias gubernamentales y no gubernamentales acciones que 

promueven el mejoramiento continuo
0 4 1 0 0

4
Organiza programas de desarrollo integral para su formacion y la del personal, de 

acuerdo a las necesidades institucionales
0 0 4 5 0

5
Implementa procesos de acompañamiento, seguimientoy evaluacion a la 

practica docente
0 1 0 2 2

6
Genera espacios de  intercambio de conocimientos y experiencias entre sus 

miembros y con instituciones similares
0 0 3 3 2

7

Evalua la eficiencia y las acciones tomadas en relacion a la capacitacion y 

formacion continua, mediante el seguimiento de su aplicación en el aula, para 

fortalecer las competencias del personal del establecimiento

0 2 0 4 0

8

Favorece la construccion de espacios de reflexion y analisis entre el personal, 

para el cumplimieno de las metas institucionales en relacion con su desempeño 

profesional

0 0 1 0 1

0 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 

Educativo Institucional (PEI)
0 2 5 5 1

10
Toma decisiones respecto al uso eficiente de los recursos, de acuerdo con lo 

estipulado en el PEI 
0 1 2 4 2

11
Desarrolla iniciativas para obtener recursos adicionales orientados al 

cumplimiento del PEI
0 1 3 2 1

12

Promueve y hace uso eficiente de los recursos de la institucion educativa y 

asegura a la planta docente y administrativa el apoyo necesario para cumplir sus 

funciones

0 1 2 6 1

13
Presenta periodicamente, a la autoridad correspondiente y a la comunidad 

educativa su informe de rendicion de cuentas
0 1 2 1 0

0 6 14 18 5

D3 EL DIRECTIVO ENMARCA SU GESTION EN EL CUMPLIMIENTO DE LA NORMA LEGAL

14

Verifica el cumplimiento de la normativa y de los requisitos legales para la 

apertura y funcionamiento de las areas: pedagógicas, administrativas y de 

servicio de apoyo

0 1 2 3 2

15 Cumple con las normas establecidas para la administración del personal 0 2 3 2 1

16

Enmarca su gestión en la aplicación de la normativa: LOEI, Reglamento Educativo, 

Código de la Niñez y Adolescencia y otras leyes que garanticen el bienestar de 

sus estudiantes

0 0 1 4 3

17
Dirige la aplicación de las disposiciones de la Junta Distrital de Resolucion de 

Conflictos
0 1 2 4 2

18

Dirige la aplicación de  los procesos de selección y evaluacion de proveedores de 

servicios (bar, transporte, uniforme y salud) cuando corresponda, de 

conformidad con la normativa vigente

0 0 1 3 3

19

Dirige adecuadamente el cumplimiento de la jornada escolar, mediante el 

desarrollo de manuales de procedimientos de: a) Funciones; b) Procedimeintos 

Operativos; c) Procedimeintoa Academicos; d) Jornada extracurricular 

0 1 1 0 1

0 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 0 2 3 5 3

21

Promueve la participacion de los miembros de la comunidad educativa en la 

conformación de los organismos escolares y en la implementacion y desarrollo 

de la cultura organizacional necesaria para mejorar la calidad de los aprendizajes
0 3 5 7 4

22

Monitorea y fomenta en la institución educativa una cultura de aprendizaje y 

evaluación permanente, encaminada a la mejora continua del personal y del 

establecimiento 0 2 3 4 2

0 7 11 16 9

ESCALA
Base de Datos:  CONTEO DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION AL DIRECTOR 

(PERCEPCION DOCENTE)

TOTAL  D4

TOTAL  D3

TOTAL  D2

TOTAL  D1

D1
EL DIRECTIVO ESTABLECE CONDICIONES INSTITUCIONALES APROPIADAS PARA EL 

DESARROLLO INTEGRAL DEL PERSONAL

# DOCENTES PORCENTAJE

0 0,0%

6 14,0%

12 27,9%

17 39,5%

8 18,6%

43 100,0%

RESUMEN   GESTION DEL TALENTO HUMANO

TOTAL

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

ESCALA

NUNCA

RARA VEZ

ALGUNAS VECES
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Anexo 8.- Base de datos Desempeño Docente

 

RESUMEN DESEMPEÑO DOCENTE 

ESCALA # DOCENTES PORCENTAJE 

INSATISFACTORIO 0 0,0% 

BUENO 2 4,7% 

MUY BUENO 30 69,7% 

EXCELENTE 11 25,6% 

TOTAL 43 100,0% 

JORNADA DOCENTE D1/60

DOMINIO 

DISCIPLINAR 

(30%)

D2/150

GESTION DEL 

APRENDIZAJE 

(50%)

D3/15

DESARROLLO 

PROFESIONAL 

(10%)

D4/30
COMPROMISO 

ETICO (10%)
TOTAL (%) NIVEL

DC 01 53 26,5 140 46,7 11 7,3 23 7,7 88 muy bueno

DC 02 51 25,5 138 46,0 11 7,3 22 7,3 86 muy bueno

DC 03 55 27,5 135 45,0 10 6,7 23 7,7 87 muy bueno

DC 04 51 25,5 136 45,3 11 7,3 21 7,0 85 muy bueno

DC 05 45 22,5 128 42,7 10 6,7 21 7,0 79 bueno

DC 06 60 30,0 148 49,3 12 8,0 24 8,0 95 excelente

DC 07 60 30,0 146 48,7 14 9,3 28 9,3 97 excelente

DC 08 48 24,0 130 43,3 11 7,3 22 7,3 82 muy bueno

DC 09 60 30,0 148 49,3 13 8,7 24 8,0 96 excelente

DC 10 47 23,5 126 42,0 9 6,0 23 7,7 79 bueno

DC 11 53 26,5 145 48,3 12 8,0 22 7,3 90 excelente

DC 12 58 29,0 148 49,3 12 8,0 21 7,0 93 excelente

DC 13 48 24,0 133 44,3 10 6,7 22 7,3 82 muy bueno

DC 14 53 26,5 146 48,7 12 8,0 20 6,7 90 excelente

DC 15 60 30,0 145 48,3 13 8,7 28 9,3 96 excelente

DC 16 52 26,0 143 47,7 12 8,0 23 7,7 89 muy bueno

DC 17 49 24,5 145 48,3 11 7,3 24 8,0 88 muy bueno

DC 18 55 27,5 147 49,0 11 7,3 23 7,7 92 excelente

DC 19 58 29,0 148 49,3 13 8,7 27 9,0 96 excelente

DC 20 60 30,0 130 43,3 11 7,3 23 7,7 88 muy bueno

DC 21 57 28,5 132 44,0 12 8,0 22 7,3 88 muy bueno

DC 22 58 29,0 130 43,3 11 7,3 22 7,3 87 muy bueno

DC 23 58 29,0 135 45,0 10 6,7 25 8,3 89 muy bueno

DC 24 56 28,0 138 46,0 13 8,7 26 8,7 91 excelente

DC 25 57 28,5 136 45,3 12 8,0 26 8,7 91 excelente

DC 26 56 28,0 135 45,0 12 8,0 24 8,0 89 muy bueno

DC 27 58 29,0 131 43,7 11 7,3 23 7,7 88 muy bueno

DC 28 55 27,5 130 43,3 11 7,3 22 7,3 86 muy bueno

DC 29 53 26,5 133 44,3 10 6,7 20 6,7 84 muy bueno

DC 30 55 27,5 132 44,0 10 6,7 24 8,0 86 muy bueno

DC 31 56 28,0 132 44,0 12 8,0 22 7,3 87 muy bueno

DC 32 49 24,5 132 44,0 11 7,3 20 6,7 83 muy bueno

DC 33 46 23,0 130 43,3 11 7,3 20 6,7 80 muy bueno

DC 34 52 26,0 134 44,7 12 8,0 21 7,0 86 muy bueno

DC 35 47 23,5 130 43,3 11 7,3 20 6,7 81 muy bueno

DC 36 47 23,5 129 43,0 10 6,7 21 7,0 80 muy bueno

DC 37 53 26,5 133 44,3 12 8,0 23 7,7 87 muy bueno

DC 38 54 27,0 135 45,0 11 7,3 22 7,3 87 muy bueno

DC 39 49 24,5 131 43,7 11 7,3 20 6,7 82 muy bueno

DC 40 48 24,0 133 44,3 10 6,7 21 7,0 82 muy bueno

DC 41 46 23,0 129 43,0 12 8,0 23 7,7 82 muy bueno

DC 42 47 23,5 132 44,0 11 7,3 20 6,7 82 muy bueno

DC 43 51 25,5 134 44,7 12 8,0 25 8,3 87 muy bueno

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

MATUTINA

VESPERTINA

NOCTURNA

BACHILLERATO 

INTENSIVO



85 
 

 Anexo 9.- Base de datos: Relación entre las variables 

 

 

 

 

NUNCA RARA VEZ
ALGUNAS 

VECES

FRECUENTE

MENTE
SIEMPRE PUNTAJE (%) 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

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

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

DC 31 X 87 muy bueno

DC 32 X 83 muy bueno

DC 33 X 80 muy bueno

DC 34 X 86 muy bueno

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

DC 41 X 82 muy bueno

DC 42 X 82 muy bueno

DC 43 X 87 muy bueno

0 6 12 17 8TOTAL

DESEMPEÑO 

DOCENTE
GESTION DEL TALENTO HUMANO

DOCENTEJORNADA

43

Base de datos:  Relación  Gestion del  Directivo  y  el  Desempeño del docente

MATUTINA

VESPERTINA

NOCTURNA

BACHILLERATO 

INTENSIVO
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Anexo 10.- Constancia de autorización para el desarrollo de la investigación 
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Anexo 11.- Constancia de aplicación del plan piloto  
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Anexo 12.- Acta de sustentación de tesis  
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Anexo 13.- Dictamen de la sustentación de tesis   
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Anexo 14.- Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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  Anexo 15.- Reporte Turnitin 
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Anexo 16.- Autorización de publicación de tesis 
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Anexo 17.- Autorización de posgrado  

 

 

 


