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RESUMEN

La presente investigacion que firmaba la gestion del Talento Humano se relaciona
significativamente con el desempefio docentes de la institucion educativa Cristébal Coldn,
Barcelona, 2017. La poblacion de estudio corresponde a 26 docentes que laboran en la
institucion educativa Cristébal Colon, la muestra seleccionada fue a través del total de
poblacion, con la cual se obtuvo una muestra de 26 docentes, para recoger la informacion
se disefiaron dos instrumentos con escalas de Likert, ambos instrumentos se evaluaron a
través de la validez por experto y la confiabilidad se dio a través de la aplicacion del Alfa
de Cronbach, mediante el andlisis factorial, estos analisis permitieron que los instrumentos
se conviertan en confiables para su aplicacién; los datos fueron procesados y analizados
utilizando la estadistica descriptiva.- El estudio es no experimental asume un disefio
descriptivo correlacional. La investigacion desarrollé la técnica de la encuesta, validaron
dos cuestionarios con respuestas de escala ordinal con los coeficientes 0,714 para la
variable gestion de talento humano y 0,964 para la variable desempefio docente. Para el
procesamiento de la informacion se utilizo el software SPSS version 22. Los resultados se
presentaron a través de tablas de contingencias y el estadistico Rho y los resultados
correlacionales de la tabla 8 explican que dado de los valores; Rho 0,380; sig. 0,000
alcanzados donde existe una relacion significativa. La investigacion concluye demostrando
la variable que se relaciona significativamente en el desempefio docente de la Escuela de

Educacion Basica Cristébal Colon durante el afo lectivo 2017.

Palabras Claves: Responsabilidad, recompensa, desafio.
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ABSTRACT

He presents research that signed the management of Human Talent is significantly related
to the performance of teachers of the educational institution Cristobel Colon, Barcelona,
2017. The study population corresponds to 26 teachers who work at the Christopher
Columbus educational institution, the sample selected was a Through the total population,
with which a sample of 26 teachers was obtained, to collect the information two
instruments with Likers scales were designed, both instruments were evaluated through the
validity by expert and the reliability was given through the application of Cornbrash’s
Alpha, through factor analysis, these analyzes allowed the instruments to become reliable
for their application; the data were processed and analyzed using descriptive statistics. -
The study is non-experimental, adding a descriptive correlational design. The investigation
developed the technique of the survey, validated two questionnaires with answers of
ordinal scale with the coefficients 0,714 for the variable human talent management and
0,964 for the variable teacher performance. SPSS software version 22 was used to process
the information. The results were presented through contingency tables and the Rho
statistic and the correlation results of table 8 explain that given the values; Rho 0.380;
S.1.G. 0,000 reached where there is a significant relationship. The research concludes by
demonstrating the variable that is significantly related to the teaching performance of the

School of Basic Education Cristobal Colon during the school year 2017.

Keywords: Responsibility, reward, challenge.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad, se afirma que existen unidades educativas con deficiencia en la Comision
de la competitividad del desarrollo humano, lo cual incide en un mejor desempefio en el
personal que labora en ella para dar una mejor ensefianza aprendizaje, por esta razon se
busca una oportunidad de lograr el éxito, buscando mejorar la gestién del recurso humano
e introducir herramientas que permitan la vinculacién del docente en los logro,

direccionados a los objetivos, generando un mejor desempefio laboral.

En Ecuador, la presencia de la calidad educativa se refleja por la excelencia académica,
que consiste en que los directivos se inclinen por la responsabilidad social para el
bienestar de sus maestros, esto hacen que los conocimientos del personal no son acorde a
las actualizaciones e innovaciones que un docente debe poseer, para poder cumplir con las
expectativas que demanda las politicas del estado ecuatoriano, los directivos y maestros
deben plantear estrategias y mecanismos necesarios para demostrar un buen desempefio
en los aprendizajes de los estudiantes, de este modo obtendran en los planteles

educativos ensefianza de calidad.

En la tarea de mejorar el desarrollo del trabajo docente que se establece en el sistema
educativo de Santa Elena, no se vislumbra que haya una coordinacion directa y mas ain
capacitaciones que permitan establecer procesos entre el cruce de informacion y la entrega
oportuna de estas para que el trabajo que se despliega en las instituciones escolares no son
las més adecuadas, ya que estas orientaciones oportunas serviran para tener un buen
desempefio pedagdgico institucional. Por lo general los docentes desconocen de las nuevas
estrategias didacticas y su rol significativo en la ensefianaza de los estudiantes ya que
mediante las nuevas TIC de ensefianza se adquieren conocimientos de calidad y calidez en
el aula de clases y el desempefio docente sera optimo, cumpliendo a cabalidad lo que se
establece en las normativas legales del pais, por lo que el trabajo de las Subsecretarias de
educacion permitiran un trabajo coordinado y eficiente mejorando el desarrollo intelectual

de los estudiantes.



En la Escuela Cristébal Col6n, Existen Docente que se resisten a los cambio pedagdgicos,
lo que nos impide ejecutar e innovar nuevos conocimientos, y que nos orienten hacia la
excelencia  en el desempefio docentes, esto conlleva que el docente tome sus propias
decisiones y realice trabajos no adecuados, perjudicando el bienestar de la institucion
educativa, de tal manera los docentes debemos de estar  preparados al cambio y
proyectarnos a nuevos conocimientos rompiendo paradigmas con el fin de mejorar la
ensefianza y aprendizaje, en los maestros que imparten sus clase a los estudiantes, generar
resultados positivos no solo en beneficio propio, sino para la institucién en la que se

prestan los servicios profesionales.

En vista de estos acontecimientos dados en la institucion sobre esta problematica, se
plantea desarrollar un estudio tipo descriptiva correlacional con la fundamentacion teérica
de las variables, la metodologia de la investigacion, hipostasis, tipo y disefio de la
investigacion, las técnicas y métodos de analisis de datos, la poblacion de estudio y para
finalizar el mismo, se presentan las conclusiones, sugerencias referencias bibliograficas
revisadas y los anexos; dichos datos permitirdn generar una informacion precisa de la
realidad del establecimiento para buscar soluciones éptimas que busquen plantear

estrategias y mecanismos necesarios, estos enfocado segun las necesidades educativas.

1.2 Trabajos previos

Ortiz, (2017) La investigacion titulada “gestion de calidad’’ se relaciona al nivel del
trabajo que realiza el profesor dentro del aula de clases. Con esta investigacion se
determind la existencia de una relacion positiva alta entre las variables de estudio, las
cuales generaron un nivel de confianza de r = 0,953. Al corresponder las direcciones para
mejorar los aprendizajes y calidad educativa con la finalidad de mejora el aprendizaje y el
nivel de desempefio del tutor segln el estudio que se realizé con los educadores del centro

de educacion.

Por medio de un proceso se llevd a un énfasis la relacion de los procesos pedagdgicos que
mejora el aprendizaje y desempefio docente, obteniendo nuevos porcentajes con un 100,0%
esperando un valor menor de 5 con un nivel de significancia de 0,5 minimo esperado es
20.



Vazquez (2015) la gestién del talento humano tiene objetivo, plantear la determinacion de
la incidencia en la correcta para mejorar el rol del docente, asi mismo es importante
destacar que este estudio se lo hizo junto a 59 trabajadores que se encontraban
directamente relacionados con el area laboral de la misma universidad, empleando como
tecnica para analizar los datos se utilizo un cuestionario elaborado en escala de Likert y
como técnica para analizar los respectivos datos se utilizo la estadistica descriptiva y el

analisis documental.

Como resultado se este estudio se concluye que aquellos que forman el personal
administrativo son responsables en dar a conocer aquellas funciones que deben hacer
quienes conforman la institucion, tambien se determind que aquellos conocimientos
practicos y tedricos aun eran bajos, no se conforman reuniones Yy esto genera que no se

tenga una buena calidad como Universidad.

Gonzalez (2013) en el estudio titulado La praxis educativa en la gestion del talento humano
con miras a lograr cambios del Instituto de Tecnologia del Estado de Bolivar en la cual se
plante6 como uno de los objetivos el disefio de acciones que mejoren la gestion del talento
humano para que de una u otra manera fueran implementados en el Instituto Universitario.
Este trabajo investigativo tuvo como base el método de cardcter empirico y teorico
empleando técnicas cualitativas y cuantitativas para el respectivo analisis de datos en el
cual como resultado se obtuvo la caracterizacion del personal docente los mismos que
cuentan con un curriculo de experiencias y saberes siguiendo lineamientos tradicionales,
limitdndose a cumplir deberes administrativos convirtiéndose simplemente en un recursos
para la organizacion, esta investigacion pudo encontrar que no se valora aquella capacidad,
ni el talento humano de cada individuo y es importante que las organizaciones le den
importancia ya que asi se alcanzan objetivos y metas planteadas en conjunto. El presente
estudio nos permite conocer sobre las ventajas competitivas de acciones que mejores las
fases administrativas del personal para proyectarse a los grandes éxitos de las

organizaciones e instituciones basandose a los conocimientos.

Garcia (2010) en su estudio relacionado con la prominencia del recurso humano y su
desempefio laboral de la gestion administrativa del Instituto Manfredy, el mismo que como

objetivo planted analizar como el recurso humano es parte importante para el desarrollo de



actividades en una organizacion para la mejora del desempefio laboral. Este estudio dié
como resultado que el desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona se
desempefia en un puesto y su potencial de desarrollo futuro. Al talento humano se estimula
0 se juzga con el valor de la excelencia y las cualidades que posee cada individuo, es decir

que el rol que desempefio dentro de una organizacion debe ser recompensado con méritos.

Perozo (2012) en su estudio titulado el pensamiento estratégico y gestion del talento
humano en gerentes corporativos en la Universidad Rafael Belloso Chacin el cual como
objetivo plante6 la determinacion de la relaciones entre pensamientos estretégicos y la
gestion del talento humano en gerentes de empresas de servicios petroleros del Estado de
Zulia. El desarrollo del estudio se realizd mediante la investigacion de tipo descriptivo y la
investigacion de campo asi mismo se empled el disefio de investigacion transaccional y
experimental en una poblacion de 42 gerentes de diversas organizaciones. Este estudio dio
como resultado que aquellas organizaciones se ubican en una categoria totalmente eficiente
en cuanto a la presencia del pensamiento estratégico y en relacion a la variable objeto de

estudio se determina que la gestion del talento humano tambien es eficiente.

Latorre (2011) en el estudio denominado “la gestién de los recursos humanos y el
desempefio laboral” sustentada en la Universidad de Valencia, facultad de psicologia,
Valencia—Esparia, este estudio se desarrollé mediante el empleo de un enfoque cualitativo
y cuantitativo de acuerdo a las variables establecidas en el cual como resultado, que las
organizaciones se adaptan al entorno mediante las estrategias y politicas empresariales, asi
también este estudio aporté con informacién que ayudo a despejar dudas entre las gestion
del recurso humano y el desempefio que cada uno realizaba, ademas de analizar, si influyen
y cémo influyen las practicas de recursos humanos en las percepciones y las actitudes de
los empleados, y como ello afecta al desempefio tanto de los empleados como el de la
empresa. Desde una perspectiva educativa, La Gestion de Talento Humano mide el
desempefio de los docentes y su capacidad analitica para responder a una evaluacién de
forma precisa y concisa puedo decir que, es un proyecto de vital importancia, donde hay un

fuerte compromiso tanto para los docentes como para su propia experiencia.

Chipana (2015) La investigacion titulada: Habla de un modelo que se tom6 como muestra

a toda la poblacion debido a que el nimero de los involucrados era medible, resultando en



52 personas a quienes se les aplicaria un cuestionario de preguntas basados en la escala de
linkert. Este trabajo se desarrollo en la Escuela Elvira Ortega. El nivel se asocia a las
variables, ya que se determiné la relacion entre el nuevo modelo de la gestion y la
incidencia en el desempefio docente que fue un nimero de 52 involucrados entre docentes
y estudiantes. Como tecnica de la investigacion se utilizo la encuesta, para el analisis de

los datos y comprobacion de las hipotesis.

Laborde (2013) en su trabajo sobre “La gestion del talento humano y la inteligencia
emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de instituciones de educacion
superior” establece acciones que conlleven a comprender el accionar y las circunstancias
en que se aplican las encuestas a los involucrados en la presente investigacion; porque el
estudio que se trata de entender es cuasi-cuantitativo con un enfoque experimental y una
descripcion de la problematica existente, proporcionando informacion que evidencie la
importancia de ella y asi lograr disminuir los problemas que afectan a la institucion. Una
vez identificado el disefio de trabajo, se pudo aplicar una diversidad de técnicas que
ayudaron a la descripcion de las diversas variables que intervienen en el desarrollo de esta
investigacion generando informacion que establezca la relacion entre ellas. En base a ello
se establecio una lista de los docentes que pertenecen a este centro de estudio lo que
evidenciara la seleccién del tipo de muestra que se aplicara con la ayuda de cuestionarios
donde se exponga una serie de cuestionamientos sobre la temética que afecta a la
institucion. Es de mencionar que en base a lo expuesto, se deja constancia de que existen
docentes que no cumplen con estos parametros, por lo que a ellos, no se los tomara en
cuenta, porque pueden afectar al desarrollo de los resultados. Otro de los aspectos a ser
tomados en cuenta es la aplicacion del objetivo, el mismo que tuvo como finalidad la de
vincular una posible relacion entre las dos variables intervinientes. De igual forma, se
evidencio que habia que investigar los coeficientes de relacion existentes en base al estudio
de enfoque cuantitativo — cualitativo, estableciendo el numero de participantes, el mismo
que quedd establecido en 512 docentes entre varones y mujeres que desempefian algun
cargo dentro de la Universidad ESPE; lo que conlleva a distinguir que, a pesar de ser una
institucion de caracter publico y militar, los docentes y estudiantes poseen las mismas
caracteristicas existentes en otras universidades del pais, por lo que si se pensé en algin

momento de que lo establecido al comportamiento de los estudiantes nada tiene que ver



con el régimen militar, tanto en la parte administrativa, académica, social o de tipo

organizativo.

Barreto (2012) en su tesis sobre “Evaluacion de la calidad del desempefio docente y
directivo en el Instituto Superior Agropecuario José Benigno Iglesias, de la parroquia
Biblian, del cantdn Biblian, de la provincia del Cafiar, durante el afio académico 2011-
2012.” De la Universidad Técnica Particular de Loja hace referencia a las instituciones de
educacion basica y de bachillerato del Ecuador existe la preocupacion de que no se realiza
en forma dptima la evaluacion de la gestion institucional, especialmente en cuanto se
refiere al desempefio profesional docente y directivo. Las razones son diversas, la poca
capacitacion de los decentes, la falta de infraestructura y tecnologia debido a la poca
inversion del Estado, para comprobar o refutar, para esto se ha hecho una investigacion del
desempeno docente y directivo en el Instituto Superior Agropecuario “ José¢ Benigno
Iglesias™ del Cantén Biblian, se aplico encuestas a los estudiantes de la seccion nocturna,
profesores, miembros del consejo Directivo, Rector, Inspector; ademas se aplico una ficha
de observacion en las clases de los docentes. Se pudo detectar que los docentes se van
adaptando a los cambios que exige el Ministerio de Educacion, debiendo mejorar en
aspectos puntuales, como una mejor vinculaciéon con la comunidad, asi como un
acercamiento mayor, con las necesidades e inquietudes de sus estudiantes, y que a nivel

general se debe buscar utilizar de mejor manera las tecnologias de la comunicacion.

Rojo (2012) comenta sobre su proyecto de grado denominado Gestion de Talento Humano
en los docentes del Centro de Formacion Técnica, enfatiza sobre “El disefio metodolégico
en el que utiliza entrevistas, encuestas, analisis documental, sintesis conceptual y
modelacion tedrica”. Respecto a este documento se puede apreciar la existencia e
identificacién de un docente talentoso ademas de sus competencias, identificacion de
criterios de contratacion o exclusiéon. Se destaca el perfil del docente y su experiencia, se
indaga sobre la motivacion especifica por trabajar en la institucion, se efectda la evaluacion
de desemperio, practicas para una ensefianza exitosa, identificacion del rol que posee el
directivo académico en la gestion del talento humano. Por lo que los trabajos realizados
por otros autores sirven de base y de guia para establecer un accionar que permita a todos
el desarrollo de multiples actividades y asi lograr un trabajo coordinado que permita tener

un accionar metddico y sustentable.



La competencia mas grande en el desarrollo como docente es el conocimiento y
experiencia técnica en el area en el que se ejerce la docencia. Lo mas importante a
destacar dentro del trabajo de tesis por competencias, son las actividades de talento a nivel
de docentes en el que se realza su formacion, formas de trabajo y caracteristicas personales

como clave para generar una educacion de calidad.

En Ecuador se tiene el estudio de Gonzéles (2011) presentado en el Instituto Superior
Tecnolégico Guaranda el mismo que como objetivo planted la identificacion de procesos
gue propicien una motivacion positiva en los individuos, este trabajo se realizo junto con la
investigacion descriptiva junto a un disefio de campo, para la recoleccion de datos
especificos se empled como técnica la entrevista dirigida, dando como resultado la falta de
gestion, asi como también la inexistencia de un liderazgo, la insuficiencia de valores,
desinteres por capacitarse e innovarse con conocimientos y al mismo tiempo bajo

compromiso y desmotivacion de todo el talento humano que laboraba en la organizacion.

También Magallan (2014) en su trabajo de investigacion para obtener titulacion de
licenciada en administracién pablica en su tesis disefio de un modelo por competencia para
el desempefio laboral, Comuna Valdivia, parroquia Manglaralto, Canton Santa Elena, este
trabajo tiene como objetivo determinar la influencia del desempefio del talento humano en
la gestion con resultado del area administrativa mediante el estudio que involucre a
servidores publico para un disefio de modelo de competencia para el desempefio del talento
humano de la unidad ejecutora Colegio Fiscal Técnico Valdivia, en el marco tedrico se
pone a conocimiento temas como el desempefio de talento humano, el rendimiento laboral
el puesto de trabajo la medicion de desempefio asi como los modelos administrativos
politicas institucionales y sus resultados, la investigacion se asenté en el trabajo de campo,
la observacion, encuesta, entrevista a los directivos y talento humano de la institucion lo
que permitié establecer el método para resolver el problema identificado que es bajo el
desempefio de talento humano del area administrativa, se utilizo la técnica de la encuesta
para determinar el desempefio del talento humano y su influencia en la gestion con
resultados favorables para conducir la eficiente gestion de talento humano en las areas

administrativas.



En la provincia Santa Elena se tiene el estudio de Cevallos (2013) la misma que como
objetivo planted la determinacién de la incidencia de aquella gestion de la unidad de
talento humano en el desempefio laboral, a través de un estudio que involucro a todo el
directivo, personal administrativo y también técnico orientado al disefio de un modelo de
gestion para aquel fortalecimiento del desempefio laboral de servidores publicos, asi
mismo para el desarrollo del estudio se empled la investigacion de campo, como
instrumento la encuesta, también la investigacion documental, aplicada, descriptiva y el
método estadistico para la tabulacion de datos. Este trabajo investigativo género como
resultado la existencia de privilegios lo que hace que el personal humano no sienta el deseo

de capacitarse, de innovarse para mejorar su calidad de trabajo.

También en su trabajo investigativo para obtencion del titulo en ingenieria en
administracion de empresa Rodriguez (2012) Ya que es un tema muy importante y muy
amplio que sirve como herramienta basica para ampliar el estudio de talento humano por
competencia en grandes organizaciones es por eso que este proyecto tiene como objetivo
elaborar un manual de lineamientos béasico de talento humano bajo el enfoque de
competencia permitiendo mejorar el desempefio laboral, la metodologia utilizada en este
proyecto es la investigacion cualitativa y subjetiva porque permite investigar la
competencia del talento humano. Entre las técnicas utilizadas fueron entrevistas,

observacion, encuesta e instrumento.

Se concluye que las competencias es un proceso de cambio dentro de una institucion donde
se debe aplicar la ubicacion de las personas de acuerdo a sus habilidades actitudes destreza
que nos permitan mejorar la calidad humana de la empresa. Al aplicar este manual por
competencia generara nuevas expectativas de cambio como es el cumplimiento de los
objetivos en el trabajo en equipo con mayor productividad y por ende el crecimiento de la

institucion.

Es de vital importancia la investigacion realizada en la provincia de Santa Elena de Benitez
(2012) Titulado implementacion de la unidad de talento humano para una cooperativa. El
presente trabajo tiene como objetivo brindar un buen servicio de transportes interprovincial
para cubrir las rutas. Esta investigacion estuvo un proceso donde se realizd un estudio

bibliogréafico y la elaboracion de un marco tedrico, lo que orientd a tener un fundamento



preciso gestion de talento humano y su relacion con el sistema humano de trabajo. En
efecto se  realizd un diagndstico de gestion de talento humano donde asi mismo se
disefiaron herramientas de organizacion de datos tales como: entrevistas, encuetas
cuestionarios y observaciones a los diferentes grupos como personal administrativo,
directivo, socio y personal. Probablemente la investigacion aportara en la planificacion y
acogida del personal idoneo para desempefiar dichos cargos en la cooperativa de

transportes.

En definitiva, este estudio es un aporte muy relevante para los directivos y sus integrantes
quienes comprometido creceran en el &mbito laboral e institucional proyectandose a una

correcta ejecucion de proyecto administrativos de talento humano.

Arreola (2012) en la realizacion de su investigacion del tema de tesis se trata de “El
desempefio de los docentes en el proceso evaluativo” de la escuela primaria “Juan Roberto
Gonzéles” de la parroquia Manglaralto, pone en evidencia que lo que se quiere lograr es
dar un mejor enfoque educativo al desarrollo de las actividades que se despliegan en este
centro educativo, para asi elevar el rendimiento academico de los estudiantes, donde se vea
que hay una buena predispocion de parte de la trilogia educativa y que los nuevos
procedimientos de tipo administrativos sean los mas adecuados para continuar educando a

los estudiantes.

1.3 Teorias relacionadas al tema.

Teoria de gestion de talento ahaumano.

Chiavenato (2009) Declara: “El desempefio de las personas dentro de las distintas areas de
una organizacion refleja su grado de adaptacion a nuevos esquemas de trabajos, los cuales
establecen situaciones culturales, organizativos, tecnologia aplicada y la diversidad de
aspectos dentro de cada proceso en que se tenga que implementar un desempefio optimo,
por lo que el ambiente laboral y el tipo de negocio a que se dedica la organizacion daran la
pauta para que el personal pueda lograr las metas y objetivos y que al final de un periodo
se analizaran la serie de factores que permitieron crecer o sostenerse de manera reiterada a

la empresa y ver qué cambios se pueden hacer en una o mas areas de la empresa”.



1.3.1 Variable de Gestién de Talento Humano.

Tobon (2016) manifiesta que la gestion del talento humano es una orientacion estratégica
de trayectoria con el fin de obtener la creacion méxima de valores para la institucion,
mediante la correlacion de labores dirigidas a disponer en cualquier momento de acuerdo
al nivel de conocimientos, habilidades y capacidades hacia la obtencion de resultados
Optimos para llegar a tener competitividad en el contexto actual y futuro. Esto significa
entonces que la gestion del talento humano es considerada una estrategia para el
mejoramiento de la organizacion mediante la aplicacion de valores que haran que el
personal o el talento humano alcance los objetivos propuestos y por ende excelentes

resultados.

Abad (2016) En la actualidad el talento humano, esta caracterizado no por la inmensidad
de conocimientos que posee, sino mas bien por la capacidad que presta al aprender y
desaprender lo que conoce, asi mismo esta la responsabilidad por el trabajo encomendado,
es decir el compromiso que tiene que cumplir, por lo tanto, el conocimiento en cada ser
humano es intrinseco y la innovacion ocurre cuando este interactda con otro. Esto quiere
decir que el conocimiento se vuelve un recurso que ante la vista de todos se convierte en
un enorme potencial para llegar al cambio del talento humano en el mundo de acuerdo a
los avances tecnoldgicos de la informacion y comunicacion, también se vuelve un

elemento importante para el empleo de herramientas desde su creacion.

Abad (2016) La habilidad es una de las capacidades que posee un ser humano para llegar
al desarrollo de diferentes actividades o tareas de trabajo, por ende se convierte en una
valor actualizado de los que a diferencias de otros individuos puede hacer, es asi que las
habilidades fisicas y habilidades intelectuales; y como se sabe en cada organizacién cada
individuo aporta con ciertas capacidades ya que estas inciden en el buen desempefio
laboral, convirtiendo en un indicador de mucha importancia dentro de la dimension interna

del talento humanao.

Clegg (2000) La motivacién es una de las herramientas que influyen en el talento humano,

el motivar a todo el personal que labora en las instituciones levanta el animo y las
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aspiraciones, este recurso permite alentar a todo un grupo de individuos para juntos
alcanzar metas y suefios. La motivacion al mismo tiempo es un impulso que inicia, sostiene
y orienta la actuacion de un individuo, asi como también el comportamiento del personal

en cuanto al alcance de objetivos.

Esto significa que el incentivar al talento humano dentro de una organizacion tiene un rol
importante, para que asi el adecuado desempefio de funciones encomendadas sea fructifero
de acuerdo al puesto de trabajo asignado, entonces es esencial que la motivacion por parte
de quienes dirigen la organizacién se dé lo mas mejor posible y mejorar las dimensiones

internas de acuerdo a las necesidades y actitud que tenga cada individuo.

Lbépez (2017) Las actitudes también son aspectos principales dentro de la gestion del
talento humano, a estas se las puede contrastar y mejorar, convirtiéndose en elementos
esenciales de magnitud importante dentro del mundo interno de la organizacion, porque si
aquellos individuos poseen una actitud correcta sera el primer paso para la ascension ya
que como todos sabemos no solo el conocimiento hace permisible los beneficios o alcance

de metas sino las cualidades ante el entorno social.

Se deja en claro que las actitudes vienen a desarrollar dentro de la personalidad del ser
humano juicios de valor que conllevan a presentarse ante un hecho de la realidad, por lo
tanto, estas exteriorizan la idea de quien habla de acuerdo a algo, es por esto que no es lo
mismo que aquellos valoren de una persona, pero tienen relacion. Estas representan el
estado intelectual, emocional o social de la persona, que aunado al cimulo de experiencias
permiten ser puestas en practica dentro del proceso y desarrollo de las actividades a que
dedica la organizacién, lo que ayudara a conseguir los planteamientos propuestos al inicio

de cada periodo.

Cuesta (2010) En relacién a la dimension externa abarca todo lo que respecta a aquellos
factores o elementos del medio que por supuesto indicien en aquella seleccion,
permanencia y desarrollo del personal que conforma la gestion del talento humano, la
misma incluye ciertos indicadores referentes al clima laboral, las condiciones de trabajo,
las perspectivas en el desarrollo como profesional de la organizacién, la condicion de

trabajo, el reconocimiento y la estimulacion.
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Ascary (2015) En relacion al clima laboral en la gestion del talento humano hace referencia
al modo en que dirigira y se valorara al personal administrativo, se refiere también a la
capacidad que poseen para intervenir en aquellos procesos que se requiere la toma de
decisiones, a los diversos recursos destinados de forma equitativa y no podia faltar la

conciliacion de la vida laboral.

En la gestion del talento humano es hacer referencia al clima de la organizacion es decir al
ambiente externo que existe en los miembros que conforman el talento humano, es por esto
que el clima laboral esta reflejado por influencias ambientales de acuerdo a la motivacion
que recibe cada integrante de la organizacion y mientras mas favorable y alto sea este
factor aplicado a los individuos mejor sera la participacion en las decisiones de acuerdo al

puesto de trabajado asignado.

Castro (2008) dice que es importante la estimulacion a la gestién de talento humano dentro
de las organizaciones de forma permanente que lleve a los empleados a identificar y
comprender el potencial que estos pueden ofrecer y desarrollar, para que asi puedan aportar
mejoras a la organizacion logrando asi la obtencion de una dimension acorde a lo que

requiere la empresa para su progreso.

El autor hace referencia de la importancia que tiene la estimulacion en el desarrollo de
tareas encomendadas por el talento humano a los individuos de una organizacién aludiendo
que pueden alcanzar lo que se desea, de acuerdo al potencial que poseen de forma
organizada y eficaz, es asi que se sentiran conformes con lo aportan ya que saben que es
beneficioso para la institucion y para ellos como individuos.

Chiavenato (1999) manifiesta que para poder manejar o administrar recursos o talentos
humanos en una organizacion se debe conocer el concepto de ello y luego ponerlas en
practica, en otras palabras, éste autor, la define con un conglomerado de acciones y hormas
que son indispensables para poder dirigir las acciones dentro de una organizacion
cualquiera que sea su fin; por lo que se hace necesario que quienes la dirijan conozcan
sobre acciones de politicas salariales, seleccionar el personal mas idoneo para cada una de
las areas, y mas aln si estas son areas estrategicas donde se maneje de manera técnica las
actividades diarias, con la finalidad de que cada cierto periodo se realicen evaluaicones de

desempefio laboral.
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Coronel & Farez (2010) La gestién de talento humano promueve el desarrollo para lograr
un mejor rendimiento e implementar sistemas de reclutamiento, seleccion, evaluacion y

desempefio de personal por competencias.

Massaro (2015) La Gestion de talento humano hace referencia a las acciones o practicas de
recursos humanos tanto a los procesos en como se hacen las cosas y a la gestion de talento

respecto a quienes llevan a cabo esas acciones.

Guevara (2014) La Gestion del Talento Humano es vital para el desarrollo organizacional
y del pais, cuando el clima organizacional no es el adecuado, se disminuyen los niveles de

productividad, ya que si se evalUa al personal se evitara obtener resultados no esperados.

1.3.2. Definicion de gestion de talento humano.

Por lo que Méndez (2013) considera el talento humano como aquellas personas capaces de
producir, realizar, elaborar y generar trabajo en menos tiempo con el mayor esfuerzo y
mejor calidad posible, estando relacionado con el rol que realiza el mismo dentro de las
funciones como facilitador, orientador, promotor social y como investigador en el proceso
educativo formativo, y que a su vez se produce o no dependiendo del comportamiento
organizacional, referido este por el autor, "como el ambiente existente entre los miembros

de la institucion, ligado estrechamente al grado de motivacion de los empleados™ (p.25)

Esto conlleva a establecer nuevas acciones de reorganizacion de las planificaciones dentro
del sistema educativo y mas aun de las diversas estrategias que se desarrollan en el
contexto educativo, con la finalidad de alcanzar las metas que se quieren lograr, por lo que,

en aras de alcanzar estas metas, se plantean las siguientes caracteristicas:

a) Disposicion académica: Forma de restringir al sistema educativo situaciones
académicas que permitan elevar la gestion administrativa y que a la vez no
establezca con claridad cuales son las acciones que se deben de implementar a fin

de mejorar la diversidad de procesos tanto en el contexto educativo, académico
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b)

d)

f)

como en el organizativo, y que todos los involucrados puedan generar nuevas
acciones para bien de la colectividad.

Generacion de otras formas de desarrollo y capacitacion docente: En esta area
se buscan alternativas para la resolucion de conflictos que afecten al buen
desarrollo de las actividades escolares y extracurriculares, por lo que se debe buscar
quienes son las personas mas adecuadas, que posean caracteristicas Unicas a fin de
lograr la armonia comunicativa entre todos los actores de la educacion.

Acciones en conjunto: Situaciones en donde se pueden lograr el desarrollo de
diversas actividades de manera conjunta y que permiten poner en practica la
planificacion y desarrollo de situaciones que solo va a beneficiar a las instituciones
educativas porque existe comprension y buena voluntad de ser llevadas a cabo.
Generacion de procesos técnicos para aprender: Se pone en evidencia que las
instituciones educativas deben estar aptas para poder inmiscuirse en la serie de
cambios que se dan en el contexto educativo a nivel mundial y que no se puede
vivir aislados ante este proceso, por lo que se debe trabajar en la aplicacién de
nuevas ideas y formas de trabajo.

Recomendaciones para mejorar la praxis docente: Situaciones donde el docente
y personal directivo tienen momentos de reflexion pedagdgica y organizativa, para
ver que se puede mejorar en el desarrollo de las actividades que se dan en el centro
educativo y asi establecer nuevas oportunidades de trabajo.

Situaciones de mejoramiento académico enfocadas a futuro: Se debe buscar
bajo el intercambio de ideas cuales son las areas dentro de una organizacién que
deben ser analizadas para fomentar cambios de forma periddica y con ello buscar la
excelencia académica y organizativa que involucre el empoderamiento de los

padres de familia. (Acevedo, 2010).

1.3.2.2 Dimensiones de gestion de talento humano.

Rodriguez (2009), pone en evidencia que el manejo de los recursos humanos dentro de
toda organizacion se la debe de manejar de forma gerencial, porque esta involucra acciones
de habilidades, motivacién personal, y el desarrollo de actitudes que permiten a los
individuos una marcada diferencia entre el accionar y su desempefio en el area de trabajo

indicado, estos aspectos se los conoce en:

14



a)

b)

Conocimiento.

Es una tactica que cada dia se encuentra en constante evolucion, porque los avances
en las distintas areas tecnoldgicas dan a conocer nuevas informaciones, lo que hace
que los seres humanos estén en constante busqueda de conocimientos para
establecer en qué areas deben de ser implementadas, con la finalidad de que sean
parte esencial del desarrollo empresarial y que las mismas se conviertan en
herramientas de trabajo indispensables para el crecimiento organizacional de la

empresa.

Por lo que, Quintana (2006), establece que los conocimientos son un cimulo de
experiencias Unicas que el individuo desarrolla a lo largo de la vida laboral,
personal, académica y social, basados en informacion que determinan una
formacion superior ante cualquier ser humano, lo que le hace en determinado

momento ser parte integral de la empresa.

Por lo expuesto, se sefiala que dentro de las organizaciones es fundamental que al
talento o recurso humano se lo maneje de tal modo, que el mismo revista una
importancia Unica, porque se genera informacién confidencial que beneficia al
desarrollo de las actividades organizativas de tipo educativo, academico y
psicosocial, por lo que se debe ir preparando a nuevos individuos que sigan el
proceso y no se vea interrumpida por falta del personal idoneo que cumpla una

funcién determinada y que no se vea afectada las labores cotidianas de la empresa.
Habilidades. -

Para Robbins y Coulter (2004), la habilidad consiste en la realizacion de
actividades que han sido delegadas a una persona para que las lleve a cabo en un
determinado momento, sitio o lugar. Por lo que toda persona si se lo propone esta
apto para llevar a cabo tareas donde se muestre la diversidad de habilidades que
tiene cada persona, lo que involucra las intelectuales, fisicas, dentro de una empresa
puesto que las habilidades inciden en el desempefio laborar, constituyen asi un
indicador de importancia de la dimension interna de la gestion del talento humano,

para beneficio de la empresa.
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Tomando en cuento que la gestion de talento humano busca aumentar las
habilidades intelectuales del personal, se tiene a juicio de Acevedo (2010), que las
habilidades intelectuales se refieren a las cualidades de la mente, guardan
relaciones directa con la inteligencia, no obstante, como un elemento indispensable
del desarrollo profesional, debe ser cultivada y mejorada, dentro de estas se tienen
criterio, tacto, habilidad para expresar, capacidad para detectar problemas,
mentalidad constructiva, cultura general y proposito de capacitacion permanente,
constituyendo asi un indicador de importancia dentro de las dimensiones interna de

la gestion de talento humano.

c) Motivacion.- La motivacion es un problema para el cual las organizaciones buscan
una solicitud segun Galicia (2010: 31), el concepto de motivacion, personal “se
refiere al impulso que inicia, orienta y sostiene la forma de actuar, el
comportamiento del personal”, este accionar permite sostener de forma paulatina
que es lo que el individuo puede hacer si existe una buena motivacion y mas aun si
se trata de situaciones personales; por lo que, al involucrar a la empresa u
organizacion, esta se basa en el cumplimiento de metas y objetivos empresariales y

ademas de la superacion personal.

De la misma forma el autor antes mencionado, menciona sobre los factores de las

motivaciones que son:

Extrinsecos, son aspectos que estan relacionados con las situaciones de tipo material en un
ambiente de trabajo sea cual fuere su procedencia:
Factores extrinsecos del aprendizaje.
v’ Estrategias de ensefianza.
v’ Estrategias de aprendizaje.
v’ Estrategias de evaluacion.
Intrinsecos estan relacionados con la satisfaccion del cargo y desarrollo de tareas.
Factores intrinsecos del aprendizaje.
v’ Procesos basicos y ejecutivos del pensamiento, por ejemplo:
- La atencidn selectiva y la memoria de trabajo.
- Identificar, relacionar, jerarquizar, comparar.

- Discriminar, generalizar, evaluar, transferir.
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v" Procesos socio-afectivos, por ejemplo:
- Imitacion de modelos humanos y sociales.
- Fomento de valores.

- Creacion de ambientes y conexion de expectativas.

Con este criterio, se deben establecer que toda persona es susceptible y esta a la espera de
una serie de incentivos que le permitan mejorar su estatus de vida y asi desarrollar mejor su
trabajo, por lo que a criterio de Robin y Coulter (2004), la define como: “desarrollo al
méaximo de las habilidades que tienen los individuos en el desempefio de sus actividades

por conseguir una meta”

Por lo tanto, la motivacién se constituye en un proceso que incide en el desarrollo
organizativo de una empresa, por cuanto se busca la satisfaccion del ser humano por
conseguir los propdsitos y que cada uno de ellos logre establecer sus metas laborales y que
adopte una actitud consecuente con las aspiraciones de la empresa en donde desarrolla sus

actividades diarias.

d) Actitudes. - Para Robin y Coulter (2004: 71), establece que “las actitudes son
acciones que experimenta el ser humano de forma tal que incide de manera positiva
0 negativa, debido a que se hace criterios de opinion constante del accionar de

ellos, permitiendo generar los valores, los cuales se relacionan entre si”.

Chiavenato (2009), la define como “accionar que responde a la influencia de los
seres humanos, sobre actividades que permiten la consecucion de metas, objetivos

y situaciones personales”

Por lo que los seres humanos tratan de adoptar sus actitudes en el convivir diario,
tales como trabajo, organizacion, administracion, remuneracion, satisfaccion
laboral, por lo que la actitud influye de manera directa en el desarrollo de las
actividades de las organizaciones donde el hombre realiza su labor y por ende
consigue una satisfaccion que le permite tener una vida mas llevadera, por los

logros obtenidos.
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1.3.3 Teoria relacionada al tema: Desempefio Docente

Variable: Desempefio docente.
Desempefio del docente.

Concepto.

Jorge torres (2008) Es el conjunto de acciones que realiza el maestro, durante el desarrollo
de su actividad pedagdgica, que se concretan en proceso de cumplimiento de sus funciones
basicas y en sus resultados para lograr un fin y los objetivos formativos del nivel educativo

que corresponda.

Al respecto Chiavenato (2006) expresa que el desempefio es una apreciacion sistematica de
cada persona con respecto a un cargo o empleo que potencialmente debe desarrollarse en el
futuro. Se puede decir; que es un medio que permite resolver problemas, por lo que
requiere de supervision de personal, integracion del empleado a la organizacion o al cargo
que ocupa en la actualidad, solventar desacuerdos, aprovechamiento del potencial para un

cargo, motivacion, entre otros.

Torres (2008) senala el desempefio docente tiene estrecha relacion con “la calidad y
eficiencia con que el docente cumple sus labores, entre ellas: propiciar un ambiente
favorable de trabajo donde todos los estudiantes se sienten bien, mantenga buenas
relaciones interpersonales, puedan expresar sus ideas y sentimientos sin temores y puedan
participar activamente; planificar y preparar las actividades de ensefianza aprendizaje
constructivistas, decidiendo lo que va a ser ensefiado, cuando, como, dénde y con que
hacerlo, mismas que ademas de motivar al alumno hacia al aprendizaje le permite

afianzar los conocimientos.

1.3.4. Concepto y definiciones asociadas al desempefio docente.

La Cartera de Educacion de Ecuador, en el afio 2010, establecio estandares de Calidad, con
el Unico propdsito de dar asesoramiento, orientacion, apoyo, y que a través de ello se pueda
monitorear la serie de acciones que tienen los diversos actores del sistema educativo por

lograr cumplir estos parametros y que con ello se brinde una educacion de calidad en cada
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uno de los rincones de la geografia ecuatoriana donde haya una escuela y que por la lejania
de su ubicacidn no se la puede monitorear de manera constante. Esto supone ademas que
en determinado momento se debe realizar las diversas evaluaciones del desempefio docente
a través del programa “Ser Maestro”, el mismo que tiene directrices definidas y por lo que
en el 2016, se debia de implementar nuevos modelos de desarrollo, con la finalidad de
crear docentes que sean lideres comunitarios y asi contribuir a mejorar el desempefio

docente, con la repercusion en el desempefio de los estudiantes en el aula de clases.

Segun lo expuesto por McBer (HayGroup y SAP 206), sobre la evaluacion docente,
manifiesta: “Este accionar va mucho mas alld de la aplicacion de encuestas o entrevistas
que implica el conocimiento y cumplimiento de objetivos, basados en un contexto
comunicativo que se enfocan a través de reforzar estrategias, técnicas y la aplicacion de un
plan de desarrollo de actividades, con probabilidades de lograr una retroalimentacion del
sistema educativo, que conlleve a la practica cotidiana de acciones futuras, con la finalidad
de lograr el buen desempefio de las instituciones del sistema educativo ecuatoriano”. Bajo
este contexto se puede decir con firmeza que el desempefio docente es un accionar de los
seres humanos que permiten las interacciones pedagogicas entre los conocimientos de
indole escolar y de corte cientifico, generando acciones en el ambito social, cultural,
linguistico, por lo que a través del INEVAL, todavia se encuentra en estudio a pesar que
desde el 2016 entro al Congreso para su aprobacion definitiva y que hasta la presente no se

ve que pueda ser tomada en cuenta para su aprobacion definitiva.

Este precepto tiene una serie de interrelaciones en el sistema educativo, las cuales van
desde su relacion con el estudiante, con el mismo docente y con la sociedad en general,
pero una vez aplicados este contexto, se deriva con el medio ambiente social, cultural y en
el contexto donde se desarrollan las actividades, porque no es lo mismo aquellas que se
aplican en las ciudades como aquellas en donde las instituciones estén en las zonas rurales.
Por lo que estos factores inciden en el desarrollo de las planificaciones, debido a los
factores fisicos y la parte humana, acompafiados de la diversidad de materiales y
herramientas con las que trabajan el personal docente y que son de vital ayuda y
fortalecimiento del quehacer educativo, por lo que se requiere de un accionar que permitan
en algunos de los casos suplir estas necesidades y que el personal docente debe lidiar de

manera continua con estas necesidades de caracter laboral.
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1.3.4.1. Dimensiones de desempefio docente.

A pesar de que todavia no hay indicios de la aplicacién del nuevo plan decenal de

educacion, en éstas se debe hacer hincapié en que el sistema de educacion nacional debe

buscar procesos que ayuden a mejorar los estandares de calidad educativa y su correcta

aplicacion de las dimensiones que se proponen en el programa “Ser Maestros”, las cuales

se las conlleva en lo siguiente:

Estrategia didactica, material didactica, capacidad pedagdgica, responsabilidad en el

desempefio de sus funciones.

a)

b)

La estrategia Didactica, (Torres, 2000), propone que se debe de tener una
representacion con la finalidad de establecer metas que ayuden a lograr los aspectos
de organizacion, funcionalidad, eficiencia y eficacia, basados en el desempefio del
nuevo curriculo, con un proceso evaluativo docente que permita conocer el estado
actual de conocimientos de los docentes y asi reforzar de manera positiva este
accionar, a fin de corregir las falencias, para posteriormente realizar un control para

reajustar la planificacién que se lleva a cabo.

Materiales didacticos. Estas son herramientas de trabajo que toda institucion
educativa debe tener a fin de que sean usadas por los docentes, a fin de reforzar los
conocimientos impartidos en el aula de clases, y que el estudiante pueda desarrollar
toda su capacidad intelectual, interactuando con sus compafieros y docentes a fin de

contribuir en el desarrollo intelectual de cada uno.

Capacidades pedagdgicas: (Rasgo profesionales y académico): Es el accionar que
debe tener todo docente el mismo que conlleva establecer la capacidad intelectual,
la capacidad profesional, y la forma de como se trasmite los conocimientos, a fin de
que exista un vinculo de correspondencia entre docente y estudiantes dentro de un
contexto armonico con capacidad de resolver situaciones que se presenten en el

desarrollo de las actividades diarias.

Zabalza, M (2003), Que se puede definir como “conjunto de conocimientos, habilidades,

actitudes y valores necesarios para realizar una docencia de calidad”. En otras palabras
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“Esto es, lo que han de saber y saber hacer los profesores /as para abordar de forma
satisfactoria los problemas que la ensefanza les plantea”. Para el desarrollo de estas
capacidades sera necesario que los docentes reflexionen y que, en la medida de lo posible,
se impliquen en la construccién del cuerpo del conocimiento para afrontar con eficacia y

calidad el tratamiento de los problemas del aula.

1.4. Formulacién del problema.

1.4.1. Problema general

El problema general quedo establecido de la siguiente manera
¢Cémo influye la gestién de talento humano y el desempefio docente de la Escuela

Cristobal Colén, Barcelona 20177

Problemas especificos
¢De qué manera la dimensién de gestion de talento humano incide en el desempefio

docente?

1.5. Justificacion

Este trabajo de investigacion se justifica porque pretende mejorar constantemente el
desempefio académico de los docentes, por lo general no estan actualizado acorde con la
modernidad y cambio que demanda el siglo XXI, se busca responder exitosamente al
desempefio docente promoviendo que las instituciones inviertan bien su tiempo en
capacitar a su personal, porque a pesar de que muchos aspirantes posean infinidad de
titulos, ejerce esta profesion como una fuente de trabajo mas, no como una verdadera

vocacion.

Se pueden establecer valores acordes al desempefio de los recursos humanos que se
encuentran involucrados dentro del sistema educativo, pero bajo la tutela de alguien que
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los dirige de manera correcta, porque una organizacion cualquiera sea su indole, no puede
trabajar sin una direccion correcta, pero acompafiada de los recursos humanos idoneos y
que arrime el hombro para sacar adelante el accionar y planificacion propuesto. En ello se
debe ir resolviendo la serie de situaciones que se presenten, pero asi mismo ir avanzando
para que esos cambios que se proponen, sean aplicados y se logre los objetivos propuestos.
Por lo que, en el desarrollo de este trabajo investigativo, se direcciona que el docente y
directivos de las instituciones educativas deben proponer mejoras en el aula de clases;
procurando ser una institucion de éxitos educativos y sirva como modelo de desarrollo para
otras instituciones en donde se dé importancia a todos los actores de las instituciones como

factores de desarrollo fundamental para el éxito que se requiere conseguir.

Con estos antecedentes propuestos, se maneja una imagen institucional que para bien o
para mal, no debe ser catalogada por errores administrativos como una pésima institucion,
sino que la misma sea analizada en base al desempefio académico de los talentos humanos
que se desenvuelven en ella y asi lograr mejorar la convivencia de los estudiantes en los
aspectos social, cultural, administrativos, académicos, socio cultural, para favorecer de
manera cordial la buena imagen e intereses de las instituciones. Bajo otro contexto, al
talento humano se lo ubica como un simple objeto, y no se le permite explotar su verdadera
dimensidn, porque en parte esta direccionada como un contexto empresarial en donde de
oriente, dirija, planifique y organice actividades que permitan que los docentes a través de
una planificacién y capacitacion sea quien produzca desarrollo dentro de una organizacién

que busca cambios significativos.

Es por esto el desempefio del docente se concibe como parte de un proceso de desarrollo
profesional que incluye la capacitacion en servicio, esquemas de desarrollo profesional y
capacitacion pedagdgica, ademas se prevé identificar la mejor calidad de trabajo con los
siguientes instrumentos: el de desempefio docente, cumplimiento Administrativo,

actividades académicas y para el desarrollo profesional de la institucion.

La finalidad de la presente investigacion consiste en analizar la relacion entre la gestion
de talento humano y su influencia en el desempeiio docente y los funcionarios de la
institucion educativa “Cristobal Colon” esto se realizara mediante el método correlacional

causal; a través de este analisis podemos determinar el verdadero valor de la gestion de

22



talento humano dentro de una institucion y la importancia de poseer colaboradores aptos y

capaces de generar una educacion orientada hacia el rendimiento 6ptimo.

El impacto social que posee el presente trabajo investigativo se da por el aporte hacia la
Universidad Cesar Vallejos y también a quienes se encuentran vinculados ya sean estos

directa o indirectamente.

El presente trabajo de investigacion podra servir para el directivo como fuente de sustento,
para otros posibles estudios y también como un modelo en el cual otras instituciones
apliquen el estudio con aquellos que conforman la organizacion. También es importante
destacar que este estudio desde ya representa un instrumento que permita la determinacion

organizativa del centro educativo.

Asi mismo el valor tedrico de esta investigacion esta en proporcionar la informacién
prioritaria que acceda a mejorar la gestion del talento humano, de tal forma que sientan que
es importante tener herramientas para la evaluacion y lo recomendable es que se practique
cada una de las dimensiones analizadas en este estudio para mejorar la calidad de

ensefianza en los educandos.

Los maestros de la institucion educativa mediante un estudio ya cuentan con nuevos
conocimientos e instrumentos que le permiten la recoleccion de datos, que seguramente
contribuirdn al mejoramiento de los docentes como entes sociales del cambio generacional
a nivel de la comunidad educativa a la que pertenecen, este estudio también podra servir
para la mejora de la institucion educativa. Y servira como plan piloto para que otras
instituciones que estén interesadas en realizar cambios en sus procesos de corte docente,
sepan como actuar ante ciertas eventualidades que se les presente y mas que nada se
ayuden de manera progresiva y estén preparados para los cambios que se deben de
implementar a fin de estar a la par con otras instituciones de la comunidad, de la provincia

y del pais, porque hacia alla se direcciona el trabajo que se realiza.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipdtesis General

La gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio del docente de

la Escuela “Cristobal Colon” de 1la Comuna Barcelona 2017.

1.6. 2. Hipotesis Especificas 1

La dimension conocimientos influye significativamente en el desempefio docente de la

Escuela “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.

Objetivos Especificos 2

La dimension de habilidades influye significativamente en el desempefio docente de la

Escuela “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.

Objetivos Especificos 3

La dimension de motivacion influye significativamente en el desempefio docente de la

Escuela “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.

Objetivos Especificos 4

La dimensién de Actitudes influye significativamente en el desempefio docente de la

Escuela “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Determinar la influencia de la gestion de talento humano en el desempefio del docente de

la Institucion Educativa “Cristobal Coldn” de la Comuna Barcelona 2017.

1.7.2. Objetivos Especificos

Objetivos Especificos 1

Determinar la influencia de la dimension conocimientos en el desempefio docente de la

Institucion Educativa “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.

Objetivos Especificos 2

Determinar la influencia de la dimension habilidades en el desempefio docente de la

Institucion Educativa “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.

Objetivos Especificos 3

Determinar la influencia de la dimension motivacion en el desempefio docente de la

Institucion Educativa “Cristdbal Colon” de la comuna Barcelona 2017.

Objetivos Especificos 4

Determinar la influencia de la dimension Actitudes en el desempefio docente de la

Institucion Educativa “Cristobal Colon” de la comuna Barcelona 2017.
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1. METODO

2.1. Disefio de investigacion.

En el presente trabajo se establece, que dentro del disefio de investigacion en este analisis
se procede a implementarlo como correlacional descriptivo, debido a que va a generar un
grado de ocurrencia entre las variables de estudio que se estan analizando y que deben ser
resueltas de la mejor manera posible, a fin de corregirlas de manera inmediata o

progresiva, acorde a las exigencias de la sociedad.

Este tipo de disefios (Correlacional-descriptivo), permite conocer la relacion existente entre
las variables que se encuentran en estudio, conocer cuéles seran las causas — efectos y asi
buscar la mejor manera de corregir los errores encontrados. (Hernandez , Collado, & Pilar,
2014).

Figuras 1 DIAGRAMA EN EL SIGUIENTE ESQUEMA

Vi
M r
V2
M = Docente de la Escuela Cristobal Colon
V1 = variable dependiente: Gestion de talento humano.
V2 = variable independiente: Desempefio docente.
R = relacion de las variables
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2.2. Variable operacionalizacion.

Definicion

Escala de
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Por lo que Se debe conocer | a) Conocimiento. -Nivel de | La escala | Cuestionar
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considera el talento humano | €n constante evolucion, porque 10s | . |nnovacion adaptado a
talento humano | @  través  de a"a“‘ie,s _en ; las distintas ~ areas | go  jdeas vy la gestion
I conocer la fase | (cnologicas dan a CONOCEr NUEVas | gyhargg de talento
como aquelias de informaciones, lo que hace que los seres _Aorendizaie humano
personas capaces imient humanos estén en constante blsqueda de | . tp . IJ '
de producir, CONOCIMIENTOS, | ~nocimientos para establecer en qué Intencional.
realizar, elaborar habl_lldaQes, &reas deben de ser implementadas -Desar_rollo
motivaciones y profesional.

LA GESTION DE TALENTO HUMANO

y generar trabajo
en menos tiempo
con el mayor
esfuerzo y mejor
calidad posible,
estando

relacionado con el

rol que realiza el
mismo dentro de
las funciones
como facilitador,
orientador,
promotor social y
como
investigador en el

proceso educativo
formativo, y que a

su vez se produce

0 no dependiendo
del

comportamiento

actitudes de los
docentes que
laboran en una
institucion como
es la Escuela de
Educacion
Basica Cristébal
Colon.

Habilidades, consiste en la realizacion
de actividades que han sido delegadas a
una persona para que las lleve a cabo en

-Cumplimiento
de actividades.
-Eficiencia y

un determinado momento, sitio o lugar. | ofjcacia.
-Habilidades
intelectuales
del docente.
-Habilidades
fisicas del
docente.
Motivaciones: es un problema para el -Persistencia y | -
cual las organizaciones buscan una esfuerzo
solicitud segin Galicia (2010: 31), el -Ambiente de
concepto de motivacion, personal “se trabajo.

refiere al impulso que inicia, orienta y
sostiene la forma de actuar, el
comportamiento del personal”

Responsabilida
d

Actitudes: Para Robin y Coulter (2004:
71), establece que “las actitudes son
acciones gue experimenta el ser humano
de forma tal que incide de manera

-Actitudes en
el trabajo.
-Desemperio
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organizacional,
referido este por

positiva 0 negativa, debido a que se hace
criterios de opinién constante del

de funciones
internas

DESEMPENO DOCENTE

el autor accionar de ellos, permitiendo generar | _Satisfaccion

los valores, los cuales se relacionan laboral

entre si”.
Chiavenato. El desempefio | @) La estrategia Didactica, (Torres, | -Métodos de | La escala | Cuestionar
(2004; 6) Declara: | docente  debe | 2000), propone que se debe de tener una | aprendizaje. de Likert | io
“cl desempefio es | estar ligada a las | representacion con la finalidad de | _|ncentivos. adaptado
una  apreciacion | estrategias establecer metas que ayuden a lograr 10 | _Trahajo  en al
sistematica  de | didéacticas, a los | 8SPectos de organizacion, funcionalidad, | o\, desempefi
cada persona con | materiales, a las eficiencia y eficacia, basados en el -Técnicas de o0 docente.

respecto a un
cargo o empleo
que
potencialmente
debe desarrollarse
en el futuro. Se
puede decir; que
es un medio que
permite resolver
problemas, por lo
que requiere de
supervision de
personal,
integracion  del
empleado a la
organizacion o al
cargo que ocupa

capacidades
pedagbgicas y a
la
responsabilidad
de desempefio
de
responsabilidade
s que deben
tener los
docentes en el
desempefio  de

sus  funciones
dentro de una
institucion.

desempefio del nuevo curriculo, con un
proceso evaluativo docente que permita
conocer el estado actual de
conocimientos de los docentes y asi
reforzar de manera positiva este
accionar, a fin de corregir las falencias,
para posteriormente realizar un control
para reajustar la planificacion que se
lleva a cabo.

aprendizaje.

Materiales  didacticos.  Estas  son
herramientas de trabajo que toda
institucion educativa debe tener a fin de
que sean usadas por los docentes, a fin
de reforzar los conocimientos impartidos
en el aula de clases, y que el estudiante
pueda desarrollar toda su capacidad
intelectual, interactuando con sus
compafieros y docentes a fin de
contribuir en el desarrollo intelectual de
cada uno.

- Materiales
didacticos.
-Medios
Tecnolébgicos.
- Distribucién
de materiales.
- Evaluacién
de materiales
didacticos.
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en la actualidad,
solventar
desacuerdos,
aprovechamiento
del potencial para

un cargo,
motivacion, entre
otros”

Capacidades  pedagdgicas:  (Rasgo
profesionales y académico): Es el
accionar que debe tener todo docente el
mismo que conlleva establecer la
capacidad intelectual, la capacidad
profesional, y la forma de cémo se
trasmite los conocimientos, a fin de que
exista un vinculo de correspondencia
entre docente y estudiantes dentro de un
contexto armonico con capacidad de
resolver situaciones que se presenten en
el desarrollo de las actividades diarias.

- Dominio de
los contenidos.
-comunicacion
verbal y no
verbal.

- Formacion de
valores.
-Desarrollo de
capacidades.
-Proceso de
reflexion
autocritica.

Responsabilidad de desempefio de sus
funciones. Es necesario que en toda
organizacion  siempre  debe  de
establecerse responsabilidades y mas
aun si la persona va a desarrollar una
tarea que involucre a la educacién,
porque no se le pude dar una
responsabilidad de educar a alguien que
no sabe como actuar, por ello, los
directivos deben estar conscientes del rol
protagénico que significa la labor
docente.

-Asistencia 'y
puntualidad de
sus sesiones de
clase.
Cumplimientos
de la
normativa.

Fuente: Walter Ivan Abanto, 2014
Autora: Lic Jesica Tomala..
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2.3. Pablacion, muestra

2.3. 1. Poblacién.

Vygotsky (2011), de acuerdo al criterio de este autor se lo establece como un conjunto,
donde se establezcan las caracteristicas y atributos de una poblacion; hay que mencionar
que existen varias clases de muestras. Estas dependeran en qué sentido se requiera que
sean representativas, en la presente investigacion se trabajara con 26 profesores a fin de
lograr la mayor confiabilidad posible de la informacion que se obtuvo de la aplicacion de

las encuestas y entrevistas al personal docente de la institucion motivo de estudio.

Tabla 1 MUESTRA

UNIDADES EDUCATIVAS PERSONAL DOCENTE
ESC. Cristébal Colon 26
TOTAL 26

Autora: Lic. Jesica Tomala.
Elaborado por: Lic. Monica Pozo.

2.4. Técnicas de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1 Técnicas.

Las técnicas a ser puestas en practica dentro de un contexto educativo, se basan
principalmente a que es lo que se quiere lograr en base a situaciones previamente
establecidas y que tienen que ver con el accionar de las personas, por ello, el encuestador
debe analizar una serie de opciones y situaciones que lo lleven a no cometer errores de
forma y fondo, por tal motivo se debe proponer una técnica que optimice de la mejor forma

la obtencion de informacion veraz y oportuna.
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2.4.2. Instrumento.

En la aplicacion de los instrumentos de trabajo que se van a aplicar en esta investigacion,
deben estar estructuradas de la mejor manera a fin de facilitar el trabajo del encuestado,
proponiendo alternativas de contestacion simples que concuerden con la temética que se
investiga, asi al momento de ser tabuladas las respuestas estas no se desvien hacia otros

asuntos que nada tienen que ver con el tema investigado.

2.4.2.1. Cuestionario de gestion de talento humano.

En la generacion del cuestionario sobre esta variable, se espera que al medir el accionar de
los docentes se logre la informacion adecuada y con ello establecer parametros que
permitan conocer como se desarrolla el accionar de las actividades dentro de la institucién

motivo de estudio.

2.4.2.1.2 Cuestionario de desempefio docente.

Sobre este tema, se la direcciona a cumplir parametros sobre el desempefio docente, con la
finalidad de establecer el accionar del docente de la Escuela Cristobal Colon y con ello
establecer las condiciones en que se encuentra, proponiendo capacitaciones que conlleve a

lograr mejorar el desempefio de cada uno de ellos.

2.4.3 Validez.

Generar la validez de un instrumento de medicion requiere la ayuda de expertos en la
tematica que se investiga a fin de que se analice los instrumentos de medicion y establecer
si estan acorde a los parametros de obtencién de la informacion que se requiere; en otras
palabras, se lograra establecer la medicion de las variables motivos de estudio de forma tal

que promueva acciones correctivas.

Bernal (2010) La validez es aquel que da a conocer el grado con que se puede deducir a
través de conclusiones partiendo de resultados alcanzados para luego aplicarlos en el
instrumento, por otro lado, se puede manifestar que es el grado en donde cada uno de los

instrumentos se miden es decir cada variable objeto de estudio.
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2.4.4. Confiabilidad.

Baptista (2014) hace énfasis al instrumento que debe haber de acuerdo a aquellas
apreciaciones obtenidas de toda la poblacion estudiada, es por esto que la palabra
confiable debe estar en concordancia con los instrumentos a ser aplicados en una encuesta,
porque los resultados seran evaluados a fin de conseguir la informacién que se requiere
para dar una alternativa de solucién a la problemaética existente, por lo que los validadores
de estos instrumentos deben ser personas probadas, quienes estableceran si estan aptos los

documentos para ser puesto en la préactica.

2.4.5. Métodos de analisis de datos.

Son instrumentos que permiten recoger una determinada informacion de forma secuencial
y asi lograr la aplicacion de instrumentos confiables en las encuestas a los docentes del
centro escolar que se escogié para realizar el estudio, garantizando de forma correcta el

analisis de los datos para su posterior tabulacion y asi garantizar este proceso.

2.4.6. Aspectos éticos

El trabajo es desarrollado con la garantia de que no se divulgara los nombres de los
docentes con cada una de sus respuestas, permitiendo resultado eficiente para el estudio. Es
por tal motivo que se solicitara a la autoridad de la Escuela Cristobal Colon, la aplicacion

de las encuestas dirigidas a los docentes.
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111 RESULTADOS

En el trabajo investigativo se determind, que para la obtencidon de los resultados era

necesario la aplicacion de dos instrumentos, uno para cada variable conteniendo cada uno

de ellos las dimensiones de estudios, son preguntas claras y con alternativas de respuestas

que permitan el escogimiento de cada una de ellas de manera correcta, donde el grado de

error sea lo mas minimo posible, para ello se aplico la escala de Likert, todo ello para

simplificar tanto el trabajo para los encuestados en la contestacion de los cuestionarios de

las dos variables y la tabulacién de las respuestas para el investigador. Luego de ello se

procedid a interpretar la correlacién de Spearman y asi realizar el analisis respectivo, tal

como se los muestra en las siguientes tablas.

Tabla 2 DE INTERPRETACION DE LA CORRELACION DE SPEARMAN

Valor Interpretacion

09a-1 Correlacional negativa muy alta
0,71a-0,90 Correlacional negativa alta
0,41a-0,70 Correlacional negativa moderada
0,21a-0,40 Correlacional negativa baja

0a-0,20 Correlacional nula

0a0,20 Correlacional nula
0,21a0,40 Correlacional positiva baja
0,41a0,70 Correlacional positiva moderada
0,71a0,90 Correlacional positiva alta

091al Correlacional positiva muy alta
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Tabla 3 DE VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 26 100,0
Excluido 0 0
Total 26 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 796 14

Tabla 4 DE VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 26 100,0
Excluido 0 0
Total 26 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las varnables.

Estadisticas de fiabilidad

IAlfa de Cronbach N de elementos

3.1. Andlisis Descriptivo.

Objetivo General.

Determinar la influencia de la gestion de talento humano en el desempefio del docente de

la Institucion Educativa “Cristobal Colon” de la Comuna Barcelona 2017.
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Tabla5 LA INFLUENCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO EN EL
DESEMPENO DOCENTE DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA CRISTOBAL
COLON, BARCELONA, 2017.

RESULTADOS DE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido totalmente en desacuerdo 1 3,8 3,8 3,8
En desacuerdo 6 23,1 23,1 26,9
Indeciso 16 61,5 61,5 88,5
De acuerdo 3 11,5 11,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 1 VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

nor

a0~

Porcentaje

23,00 ]

¥
totalments an N desacuerdo Indecisn Do acusida

Uenaounrca

Varliable 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado)

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 5y figura 2, de todos los docentes
encuestados, que representan el 100% de la muestra: el 11,54% de los encuestados
manifiesta que la variable gestion del talento humano se encuentra en un nivel “De
acuerdo”, mientras que el 61,54% de los encuestados lo considera en un nivel “Indeciso”,
el 23,08 en un nivel “En descuerdo” y un 3,85% de encuestados lo considera en un nivel
“Totalmente en desacuerdo”. Por lo tanto, se determina que los encuestados consideran que
la gestion del talento humano se encuentra en un nivel “Indeciso” en la escuela de

educacion Basica Cristobal Coldn, Barcelona 2017.
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Tabla 6 LA INFLUENCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO
Dimension 1 CONOCIMIENTO de la variable de gestion del talento humano

(agrupado)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido totalmente en desacuerdo 3 115 11,5 11,5
En desacuerdo 8 30,8 30,8 42,3
Indeciso 12 46,2 46,2 88,5
De acuerdo 2 7,7 7,7 96,2
Totalmente de acuerdo 1 3,8 3,8 100,0

Total 26 100,0 100,0

Figuras 2 DIMENSION 1 CONOCIMIENTO

S0

40

30

Porcentaje

20

10

11,54%
IS,BS%
0 T T T T
totalmente en En desacuerco Incleciso De acuercdo  Totalmente de
desacuerdo acL

Dimension 1 CONOCIMIENTO de la variable de gestion
del talento humano (agrupado)

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 6 y figura 3 , de todos los docentes
encuestados, que representan el 100% de la muestra: el 3,8% de los encuestados manifiesta
que la variable gestion del talento humano se encuentra “Totalmente en desacuerdo”,
mientras que el 7,7% de los encuestados lo considera “De acuerdo”, el 46,2% en un nivel
“Indeciso” y un 30,8% de encuestados lo considera en un nivel “En desacuerdo” de los
cuales el 11,5% lo considera un “Totalmente en desacuerdo” Por lo tanto se determina que
los encuestados consideran que la gestion del talento humano se encuentra en un nivel

“Indeciso” en la escuela de educacion Basica Cristobal Colon, Barcelona 2017.
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Tabla 7

RESULTADOS DE LA DIMENSION 1: CONOCIMIENTO DE LA

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Dimensién 1 CONOCIMIENTO de la variable de gestion del talento humano

(agrupado)
F. % % real % secuencial
Validototalmente en 3 115 115 115
desacuerdo
En desacuerdo 8 30,8 30,8 42 3
Indeciso 12 46,2 46,2 88,5
De acuerdo 2 7,7 7,7 96,2
Totalmente de 1 3.8 3.8 1000
acuerdo
Total 26 100,0 100,0

Figuras 3 DIMENSION 1 CONOCIMIENTO

Porcentaje

S0

40

[n)
=]

]
o

10

IS,BS%

L 1 T L
totalmerte en En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Totalmerte de
desacuerdo acuerdo

Dimension 1 CONOCIMIENTO de la variable de gestion
del talento humano (agrupado)

Interpretacion:

Los resultados obtenidos en esta interrogante se los establece de la siguiente manera: el

46,15% expreso estar indeciso; el 30,77% mostro estar en desacuerdo y un 11,54% dijo

estar totalmente en desacuerdo con lo planteado. Esto permite visualizar que no hay una

socializacion de los temas que se quieren implementar en el desarrollo de las actividades

de la institucion motivo de estudio, por lo que se requiere trabajar mas en cuanto a que los

docentes sean parte de las innovaciones que se quieren implantar en la escuela y asi lograr

un trabajo coordinado entre todos.
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Tabla 8 RESULTADOS DE LA DIMENSION 2: HABILIDADES DE LA
VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Dimensién 2 HABILIDADES de la variable de gestion del talento humano

(agrupado)
F. % % real % secuencial
Valido totalmente en 2 77 77 77

desacuerdo
En desacuerdo 6 23,1 23,1 30,8
Indeciso 17 65,4 65,4 96,2
Totalmente de acuerdo 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 4 DIMENSION 2 HABILIDADES

60

40

Porcentaje

20

1

T
totalmente en En desacuerdo Indeciso Totalmente de
desacuerdo acuesrdo

Dimension 2 HABILIDADES de la variable de gestion del
talento humaneo (agrupado)

Interpretacion:

De acuerdo a los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los docentes, estdn muestran
que el 65,38% de los docentes expresa una indecision al momento del andlisis de la
encuesta. Asi mismo, se pone en evidencia que el 23,01% esta en desacuerdo y un 7,69%
estuvo totalmente en desacuerdo. Esto da a entender que existen problemas
comunicacionales entre los docentes y hay que trabajar para aplicar mecanismos iddneos
que conlleve a todos a trabajar en conjunto para sacar a la institucién donde se halla

sumida y que los proyectos que sean aplicados a futuro se logre cristalizarlos.
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Tabla 9

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

RESULTADOS DE LA DIMENSION 3: MOTIVACIONES DE LA

Dimension 3 MOTIVACIONES de la variable de gestion del talento humano (agrupado)

%
F. % % real
secuencial
Valido totalmente en desacuerdo 1 3,8 3,8 3,8
En desacuerdo 8 30,8 30,8 34,6
Indeciso 12 46,2 46,2 80,8
De acuerdo 4 15,4 15,4 96,2
Totalmente de acuerdo 1 3,8 3,8 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 5 DIMENSION 3 MOTIVACIONES

5O

L
totmlmernts

T
ru En demmncuer do Incdwoino
dewncusrdo

Do mouwrdo Totmlmerite de
nounl o

Dimension 3 MOTIVACIONES de la variable de gestion
del talento humano (agrupado)

Interpretacion:

Los valores mas significativos del analisis de esta interrogante se evidenciaron con un
46,15% en el nivel de indecisos y con un 30,77% en desacuerdo. Lo que para el desarrollo
de las actividades dentro de la Escuela Cristébal Colon, es perjudicial, porque una
indecision establece que los docentes no saben y no pueden tomar decisiones coherentes y
valederas dentro del desarrollo de sus actividades, lo que conlleva a deducir que cada uno
de ellos siempre esta preguntando qué hacer, o sea, no hay logica para alguien que se

desempefia como docente.
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Tabla 10 RESULTADOS DE LA DIMENSION 4: ACTITUDES DE LA VARIABLE
GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Dimensién 4 ACTITUDES de la variable de gestion del talento humano (agrupado)

%
F. % % real _
secuencial
Valido totalmente en desacuerdo 1 3,8 3,8 3,8
En desacuerdo 4 15,4 15,4 19,2
Indeciso 18 69,2 69,2 88,5
De acuerdo 3 115 115 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 6 DIMENSION 4 ACTITUDES

&0

40

Porcentaje

20

totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo
cdesacuerco

Dimension 4 ACTITUDES de la variable de gestion del
talento humano (agrupado)

Interpretacion:

La Tabla 9 y la figura 6, demuestran una tendencia que se ha mantenido durante todo el
analisis de esta encuesta con esta variable: el 69,23% expresan una indecision y un 15,
38% muestran estar en desacuerdo. El grado de apreciacién se tiene sobre los resultados
obtenidos confirma lo expresado en lineas anteriores, una indecision latente y un total
rechazo a las labores o gestion que promulgue cambios en el accionar de las labores diarias

de la institucién motivo de estudio.
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Variable 2 DESEMPENO DOCENTE (agrupado)

Tabla 11 RESULTADOS DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE.

F. % %
% real secuencial
Vélido totalmente en desacuerdo 2 7,7 7,7 7,7
En desacuerdo 3 115 115 19,2
Indeciso 11 423 423 61,5
De acuerdo 10 38,5 38,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 7 VARIABLE 2 DESEMPENO DOCENTE

40

Porcentaje

T
totalmente en
desacuerclo

Variable 2 DESEMPENO DOCENTE (agrupado)

T
En desacuerdo Indeciso De acuerdco

Interpretacion:

Sobre esta tematica, hay una variacion muy significativa porque el 38,46% de los docentes
expresaron estar de acuerdo con lo expuesto, la tendencia de indecisos bajo a un 42,31%,
pero aun sigue siendo alta, por lo que se sugiere que se analice mas a fondo y establecer
cudles son las causas que conlleva a estos resultados, que solo pueden causar inestabilidad

en el desemperio de las labores diarias dentro de la institucion.
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Tabla 12 RESULTADOS DE LA DIMENSION 1: ESTRATEGIAS DIDACTICAS

DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE.

Dimension 1 LA ESTRATEGIAS DIDACTICAS de la variable del desempefio

docente (agrupado)

%
F. % % real )
secuencial
Vélido totalmente en desacuerdo 3 115 11,5 115
En desacuerdo 3 11,5 11,5 23,1
Indeciso 8 30,8 30,8 53,8
De acuerdo 12 46,2 46,2 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 8 DIMENSION 1 LA ESTRATEGIAS DIDACTICAS

a0

40

30

Porcentaje

20

10

T
En desacuerdo

De acuerdo

T
totalmente en Indeciso

desacuerdo

Dimension 1 LA ESTRATEGIAS DIDACTICAS de la
variable del desempefio docente (agrupado)

Interpretacion:
Es de establecer cambios en los resultados obtenidos en esta parte de la investigacion, pues

el 46,15 de los docentes encuestados estan de acuerdo sobre la aplicacion de estrategias
didacticas; aun existe un 30,77% que expresan una indecision en el momento de tomar o
escoger el camino a seguir, pero, esto conlleva a establecer que cuando las situaciones no

son muy claras, siempre el dialogo sera el mejor camino para limar asperezas.
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Tabla 13 RESULTADOS DE LA DIMENSION 2: MATERIALES DIDACTICOS

DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE.

Dimension 2 MATERIALES DIDACTICOS de la variable del desempefio docente

(agrupado)
F. % %
% real secuencial
Vélido totalmente en desacuerdo 1 3,8 3,8 3,8
En desacuerdo 4 15,4 15,4 19,2
Indeciso 11 423 42 3 61,5
De acuerdo 10 38,5 38,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 9 DIMENSION 2 MATERIALES DIDACTICOS
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Dimension 2 MATERIALES DIDACTICOS de la variable del
desempefo docente (agrupado)

Interpretacion:

Las tendencias siguen en forma paralela tanto para el nivel de indecisos (42,31%), como

para los docentes que expresan estar de acuerdo (38,46%), lo que deja entrever que apenas

un 15,38% no esta de acuerdo con este accionar. De alli que se establece que hay que

buscar cambios en todo el sistema educativo, a fin de afianzar y mejorar la calidad de la

educcidn que impera en las instituciones educativas de las areas rurales del pais.
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Tabla 14

docente (agrupado)

RESULTADOS DE LA DIMENSION 3:
PEDAGOGICAS DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE.

CAPACIDADES

Dimensién 3 CAPACIDADES PEDAGOGICAS de la variable del desempefio

F. % %
% real secuencial
Vélido totalmente en desacuerdo 1 3,8 3,8 3,8
En desacuerdo 5 19,2 19,2 23,1
Indeciso 11 423 423 65,4
De acuerdo 9 34,6 34,6 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 10 DIMENSION 3 CAPACIDADES PEDAGOGICAS
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Dimension 3 CAPACIDADES PEDAGOGICAS de la
variable del desempefo docente (agrupado)

De acuerdco

T
En desacuerdo Indeciso

Interpretacion:

Es muy importante que las tendencias se mantengan porque permiten establecer un camino
claro de que es lo que opinan los docentes, sobre ello, el 42,31% son indecisos, un 34,62%
expresan estar de acuerdo; un 19,23% estuvo en desacuerdo. Esto hace prever que la
variable desempefio docente se encuentra en un nivel de indecision, a tal punto que se
deben revisar el accionar de los directivos y docentes a fin de garantizar una educacién de

calidad a los estudiantes.
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Tabla 15 RESULTADOS DE LA DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD DE
DESEMPENO DE SUS FUNCIONES DE LA VARIABLE DESEMPENO
DOCENTE.

Dimension 4 RESPONSABILIDAD DE DESEMPENO DE SUS FUNCIONES de la
variable del desempefio docente (agrupado)

F. % % real % secuencial
Vaélido totalmente en desacuerdo 7 26,9 26,9 26,9
En desacuerdo 2 1,7 7,7 34,6
Indeciso 10 38,5 38,5 73,1
De acuerdo 7 26,9 26,9 100,0
Total 26 100,0 100,0

Figuras 11 DIMENSION 4 RESPONSABILIDAD DE DESEMPENO DE SUS
FUNCIONES
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Dimension 4 RESPONSAEILIDAD DE DESEMPENO DE
SUS FUNCIONES de la variable del desempefio docent.__.

Interpretacion:

En esta tematica de estudio, se plantea que un 26,92% expresO estar totalmente en
desacuerdo; un 38,46% estuvo siempre en indecision y un 26,92% manifesto estar de
acuerdo. Esto pone en evidencia que la dimension responsabilidad de desempefio de sus
funciones se encuentra en un nivel de indecision, por lo que hay que trabajar a fin de
mejorar este tipo de actitud de los docentes y asi establecer una mejor correlacion de

trabajo y desempefio docente.
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Tabla 16 RELACION DE LA VARIABLE GESTION TALENTO HUMANO Y LA
VARIABLE DESEMPENO DOCENTE.

Variable 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO (agrupado)*Variable 2 DESEMPENO

DOCENTE (agrupado) tabulacién cruzada

Variable 2 DESEMPENO DOCENTE

(agrupado)
totalmente en En Indecis De
desacuerdo | desacuerdo 0 acuerdo Total
Variable 1 totalmente en Recuento 0 0 0 1 1
GESTION desacuerdo 9 del total 0,0% 0,0%| 0,0% 3,8% 3,8%
DEL En desacuerdo Recuento 0 0 4 2 6
ALENT % del total 0,0% 0,0%| 154%| 7.7%| 23.1%
HUMAN Indeciso Recuento 2 2 6 6 16
o) % del total 7.7% 7.7%]| 23,1% 23,1% 61,5%
(agrupado De acuerdo Recuento 0 1 1 1 3
) % del total 0,0% 3,8% 3,8% 3,8% 11,5%
Total Recuento 2 3 11 10 26
% del total 7,7% 11,5%| 42,3% 38,5% | 100,0%

Figuras 12 GRAFICOS DE BARRAS: VARIABLE 1 GESTION DE TALENTO HUMANO.
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Interpretacion:

W dexscuerdo
Ll Incdeciso
Ml De acuerdo
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DOCENTE (agrupadao)

B totmlmeite wi desacuerdo

Al establecer los resultados obtenidos en este item, se debe mencionar que de la totalidad

de los encuestados, se evidencia que para la variable gestion del talento humano, estos lo

ubican en un nivel de indecisos, siendo en un 61,5 %, lo cual debe ser analizado de forma

pormenorizada cuales son las causas que originan esta problemaética y que no permite

mejorar esta situacion, también es de anotar que 23,1% lo establecen en el nivel en

desacuerdo de las actividades que se desarrollan en la Escuela de Educacion Basica

Cristobal Colon de la comuna Barcelona, 2017
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Objetivos Especificos

e Determinar la influencia de la dimensién conocimientos del desempefio docente.

Tabla 17

RELACION DE LA DIMENSION LA

DIMENSION CONOCIMIENTOS DEL DESEMPENO DOCENTE.

INFLUENCIA DE LA

Dimension 1 CONOCIMIENTO de la variable de gestion del talento humano (agrupado)*Variable
2 DESEMPENO DOCENTE (agrupado) tabulacién cruzada

\Variable 2 DESEMPENO DOCENTE (agrupado)
totalmente en|En
desacuerdo |desacuerdo [Indeciso |De acuerdo |[Total
Dimension 1 totalmente en Recuento 0 0 2 1 3
CONOCIMIENT desacuerdo 94 del total| 0,0% 0,0%  7,7% 3,8%| 11,5%
O de la variable deEp GesacuerdoRecuento 0 1 3 4 8
ﬁﬁf;';’r?ode' talento % del total 0,0% 380  11,5% 15.4%  30,8%
(agrupado) Indeciso Recuento 2 1 5 4 12
% del total| 7,7%) 3,8%| 19,2% 15,4%|  46,2%)
De acuerdo  Recuento 0 0 1 1 2
% del total| 0,0% 0,0% 3,8% 3,8% 7,7%)
Totalmente de Recuento 0 1 0 0] 1
acuerdo % del totall 0,0% 3,8%|  0,0% 0,0%  3,8%
Total Recuento 2 3 11 10 26
% del total| 7,7%) 11,5%| 42,3% 38,5%| 100,0%
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Figuras 13 GRAFICOS DE BARRAS: DIMENSION 1 CONOCIMIENTO
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Interpretacion:

El anélisis de los resultados de la encuesta, proporciond los siguientes resultados: se
obtiene que el 11,5% (3) de ellos, identifica a la dimension conocimientos de la variable
gestion de talento humano en un nivel “Totalmente en desacuerdo” donde 7,7% (2),en un
nivel indeciso y el 3,8% (1) en un nivel de acuerdo a la variable desempefio docente;
mientras que un 30,8% (8) las identifican en un nivel “En desacuerdo”, de los cuales 3,8%
(1) lo identifican en un nivel “En desacuerdo” a si mismo el 11,5% (3) en un nivel
“Indeciso”; y el 15,4% (4) en un nivel de acuerdo; también el 46,2%( 12) de los
encuestados relaciona en un nivel “Indeciso” de los cuales 7,7% (2) lo identifican en un
nivel “Totalmente en desacuerdo”, el 3,8% (1) en “en desacuerdo”, el 19,2 (5) lo
identifican en un nivel “Indeciso” y el 15,4 (4) en un nivel “De acuerdo”; asi mismo el 7
,7% (2) lo identifican en un nivel “De acuerdo” y el 3 ,8% (1) en un nivel “Indeciso” y el
3,8% (1) en un nivel “De acuerdo”; asi mismo el 3,8% (1) lo identifican en un nivel
totalmente de acuerdo a dimensidén conocimiento y en un nivel “En desacuerdo” a la

variable desempefio de la escuela de educacion Basica Cristobal Coldn, Barcelona 2017.
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Determinar la influencia de la dimension habilidades del desempefio docente.

Tabla 18 RELACION DE LA DIMENSION HABILIDADES DEL DESEMPENO

DOCENTE.

Dimension 2 HABILIDADES de la variable de gestion del talento humano (agrupado)*Variable 2
DESEMPENO DOCENTE (agrupado) tabulacion cruzada

Variable 2 DESEMPENO DOCENTE
(agrupado)
totalmente En
en desacuer De
desacuerdo do Indeciso | acuerdo Total
Dimension 2  totalmente  Recuento 0 0 1 1 2
HABILIDAD en % del total
ES de la desacuerdo ’ 0,0% 0,0% 3,8% 3,8% 1,1%
varigble de En Recuento 0 1 2 3 6
gestion del desacuerdo
talento % del total 0,0%| 38%| 77%| 11,5% 23,1%
humano Indeciso Recuento 2 2 3 5 17
(agrupado)
% del total 7,7% 7,7%| 30,8%| 19,2% 65,4%
Totalmente  Recuento 0 0 0 1 1
de acuerdo 0
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,8% 3,8%
Total Recuento 2 3 11 10 26
% del total 7,7%| 115%| 42,3%| 38,5% 100,0%

Figuras 14 GRAFICOS DE BARRAS: DIMENSION 2 HABILIDADES

Recuento

totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Indeciso

Totalmente ce

acuerco

Dimensién 2 HABILIDADES de la
variable de gestion del talento human __.

“ariable 2
DESEMPEMD
DOCEMTE (agrupado)

Bl totalmente en desacuerdo

Il En desacuerdo
C Indeciso
Wl 0 acuerdo

49



Interpretacion:

Al tabular los resultados en este items, se establecen las siguientes conclusiones: se
obtiene que el 7,7% (2) de ellos, identifica a la dimension habilidades  de la variable
gestion de talento humano en un nivel “Totalmente en desacuerdo” donde 3,8% (1),en un
nivel “Indeciso” y el 3,8% (1) en un nivel de acuerdo a la variable desempeifio docente;
mientras que un 23,1% (6) las identifican en un nivel “En desacuerdo”, de los cuales 3,8%
(1) lo identifican en un nivel “En desacuerdo” también el 7,7% (2) en un nivel “Indeciso”;
y el 11,5% (3) en un nivel de acuerdo; también el 45,4%( 17) de los encuestados relaciona
en un nivel “Indeciso” de los cuales 7,7% (2) lo identifican en un nivel “Totalmente en
desacuerdo”, el 7,7% (2) en “en desacuerdo”, el 30,8 (8) lo identifican en un nivel
“Indeciso” y el 19,2 (5) en un nivel “De acuerdo”; asi mismo el 3 ,8% (1) lo identifican
en un nivel “De acuerdo”; asi mismo el 3,8% (1) lo identifican en un nivel totalmente de
acuerdo a dimension habilidades y en un nivel “ De acuerdo” a la variable desempefio
docente de la escuela de educacion Basica Cristobal Coldn, Barcelona 2017.

Determinar la influencia de la dimension motivacion del desempefio docente.

Tabla 19 RELACION DE LA DIMENSION MOTIVACION DEL DESEMPENO
DOCENTE.

Dimension 3 MOTIVACIONES de la variable de gestion del talento humano (agrupado)*Variable 2
DESEMPENO DOCENTE (agrupado) tabulacion cruzada

Variable 2 DESEMPENO DOCENTE (agrupado)
Jtotalmente en |En De
desacuerdo desacuerdo |Indeciso  |acuerdo ([Total
Dimension 3 totalmente Recuento |0 0 0 1 1
glsoc;l;zl};é/grligt’)\:egr;sacuerdo 7% del tota 0.0% 0.0% 0.0% 3.8% 3.8%
de gestion del  gp Recuento |o 0 7 1 3
gemo Z“mano desacuerdo o5 del total [0,0% 0,0% 26,9%  [3,8%  [30,8%
grupado) Indeciso Recuento |0 3 2 7 12
% del total 0,0% 11,5% 7,7% 26,9%  [46,2%
De acuerdo Recuento |2 0 1 1 4
% del total |7,7% 0,0% 3,8% 3,8% 15,4%
Totalmente Recuento |0 0 1 0 1
de acuerdo o4 del total |0,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
Total Recuento |2 3 11 10 26
% del total |7,7% 11,5% 42,3% 38,5% 100,0%
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Figuras 15 GRAFICOS DE BARRAS: DIMENSION 3 MOTIVACION.
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Interpretacion:

Es necesario puntualizar que de acuerdo a los datos tabulados de la encuesta a docentes, se
obtiene que el 3,8% (1), identifica a la dimensién motivaciones de la variable gestion de
talento humano en un nivel “Totalmente en desacuerdo” y al desempefio docente en nivel
“De acuerdo; mientras que un 30,8% (8) las identifican en un nivel “En desacuerdo”, de
los cuales 26,9% (7) lo identifican en un nivel “Indeciso” y 3,8% (1) en un nivel “de
acuerdo; también el 46,2%( 12) de los encuestados relaciona en un nivel “Indeciso” de los
cuales 11,5% (3) lo identifican en un nivel “ En desacuerdo”, el 7,7% (2) en un nivel
“Indeciso” y el 26,9 (7) lo identifican en un nivel “De acuerdo”; asi mismo el 14 ,4% (4)
lo identifican en un nivel “De acuerdo” y el 7 ,7% (2) en un nivel “Totalmente en
desacuerdo”, 3,8% (1) en un nivel “Indeciso” y el 3,8% (1) en un nivel “de acuerdo”; asi
mismo el 3,8% (1) lo identifican en un nivel “Totalmente de acuerdo” a dimension
motivacion y en un nivel “Indeciso” a la variable desempefio docente de la escuela de

educacion Basica Cristobal Colén, Barcelona 2017.
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Determinar la influencia de la dimension Actitudes del desempefio docente.

Tabla 20 RELACION DE LA DIMENSION ACTITUDES DEL DESEMPENO
DOCENTE.

Dimension 4 ACTITUDES de la variable de gestion del talento humano (agrupado)*Variable 2
DESEMPENO DOCENTE (agrupado) tabulacién cruzada

lVariabIe 2 DESEMPENO DOCENTE
(

agrupado)

ftotalmente
en En De

desacuerdo [desacuerdo [Indeciso [acuerdo |Total

|Dimension 4 totalmente en  Recuento 0 0 0 1 1
ACTITUDES de la desacuerdo 94 deltotal ~ |0,0% 0,0% 00% [3,8%  [3,8%
variable de gestion - En Gesacuerdo Recuento 0 0 2 2 4
del talento humano %deltotal  [00%  [0.0% 7% [77%  [15.4%
|(aorupad) Indeciso Recuento 2 2 7 7 18

% del total ~ |7,7% 7,7% 26,9% [26,9%  169,2%

De acuerdo Recuento 0 1 2 0 3

% del total ~ J0,0% 3,8% 7,7% [0,0% 11,5%
Total Recuento 2 3 11 10 26

% del total 7, 7% 11,5% 42,3% [38,5% 100,0%
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Figuras 16 GRAFICOS DE BARRAS: DIMENSION 4 ACTITUDES
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Interpretacion:

Segun la tabulacién de la encuesta a docentes, se obtienen los siguientes resultados, los
cuales se evidencian en: el 3,8% (1), identifica a la dimension actitudes de la variable
gestion de talento humano en un nivel “Totalmente en desacuerdo” y al desempefio
docente en nivel “De acuerdo; mientras que un 15,4% (4) las identifican en un nivel “En
desacuerdo”, de los cuales 7,7% (2) lo identifican en un nivel “indeciso” y 7,7% (2) en un
nivel “De acuerdo; asi mismo el 69,2% (18) lo identifica con un nivel “Indeciso”, y el
7,7% “2” en un nivel “talmente en desacuerdo”, y el 7,7% (2) estd en un nivel “En
desacuerdo” , de los cuales el 26, 9%(7) lo identifica en un nivel “Indeciso”, y el 26,9%
(7) lo identifica en un nivel “De acuerdo”; también el 11,5%(3) de los encuestados
relaciona en un nivel “De acuerdo” de los cuales 3,8% (1) lo identifican en un nivel “En
desacuerdo® de los cuales el 7,7% (2) en un nivel “Indeciso” desempefio docente de la

escuela de educacion Basica Cristébal Colon, Barcelona 2017
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3.2 Comprobacion de hipotesis.

Hipotesis General

Estadistica de contraste de hipotesis.

Tabla 21 CORRELACIONES: ~I—|IPOTESIS GENERALES: GESTION DE
TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DOCENTE
Variable 1
GESTION DEL  |Variable 2
TALENTO DESEMPENO
HUMANO DOCENTE
(agrupado) (agrupado)
IRho de Spearman  Variable 1 GESTION DEL Coeficiente de
. 1,000 ,896
TALENTO HUMANO correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000
N 26 26
Variable 2 DESEMPENO Coeficiente de
,896 1,000
DOCENTE (agrupado)  correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

Interpretacion:

Es necesario puntualizar que de acuerdo a los datos tabulados de la encuesta a docentes, se
obtiene que el 3,8% (1), identifica a la dimensién motivaciones de la variable gestion de
talento humano en un nivel “Totalmente en desacuerdo” y al desempefio docente en nivel
“De acuerdo; mientras que un 30,8% (8) las identifican en un nivel “En desacuerdo”, de
los cuales 26,9% (7) lo identifican en un nivel “Indeciso” y 3,8% (1) en un nivel “de
acuerdo; también el 46,2%( 12) de los encuestados relaciona en un nivel “Indeciso” de los
cuales 11,5% (3) lo identifican en un nivel “ En desacuerdo”, el 7,7% (2) en un nivel
“Indeciso” y el 26,9 (7) lo identifican en un nivel “De acuerdo”; asi mismo el 14 ,4% (4)
lo identifican en un nivel “De acuerdo” y el 7 ,7% (2) en un nivel “Totalmente en
desacuerdo”, 3,8% (1) en un nivel “Indeciso” y el 3,8% (1) en un nivel “de acuerdo”; asi
“Totalmente de acuerdo” a dimension

mismo el 3,8% (1) lo identifican en un nivel

motivacion y en una altura “Indeciso” .
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 1 DIMENSION CONOCIMIENTO.

Tabla 22 CORRELACIONES 1

Dimension 1
CONOCIMIENTO | Variable 2
de la variable de | DESEMPEN
gestion del talento | O DOCENTE
humano (agrupado) | (agrupado)
Rho de Dimensidon 1 Coeficiente de
. 1,000 ,788
Spearman  CONOCIMIENTO de la correlacion
variable de gestion del Sig. (bilateral) i ,000
talento humano (agrupado)
26 26
Variable 2 DESEMPENO  Coeficiente de
. ,788 1,000
DOCENTE (agrupado) correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

Interpretacion:

El andlisis de Rho de Spearman, da como resultado una significancia promedio del 0,000;
este valor es <0,05. Pero permite visualizar que el nivel de aceptacion entre ambas
variables es bueno, por lo que se rechaza la hipotesis nula, permitiéndose aceptar la
hipdtesis de investigacion con una aceptacion del 95%, lo que da un margen de error no
consentido del 5%. Esto visualiza que el r = es de 0,788, lo que genera una confianza alta 'y

positiva entre las variables de estudio
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 2 DIMENSION HABILIDAD

Tabla 23 CORRELACIONES 2

Dimension 2
HABILIDADES
de la variable de [Variable 2
gestion del talento [DESEMPENO
humano DOCENTE
(agrupado) (agrupado)
IRho de Spearman Dimension 2 Coeficiente de
. 1,000 ,707
HABILIDADES de la correlacién
variable de gestion del Sig. (bilateral) ,000
talento humano (agrupado) 6 6
Variable 2 DESEMPENO Coeficiente de
B ,707 1,000
DOCENTE (agrupado)  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

Interpretacion:

Al hacer el analisis de semejanza se obtuvo que existe una calidad de correlacion

significativa del 0,000; este valor es <0,05. Y establecer que hay una correlacion muy

significativa y establecida, lo que genera el rebote a la hip6stasis nula, aceptandose la

hipostasis de investigacion un margen del r = 0,707 nivel de confianza alto entre las dos

variables de estudio.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 3 DIMENSION MOTIVACION.

Tabla24 CORRELACIONES

Dimensién 3
MOTIVACIONES de | Variable 2
la variable de gestion | DESEMPEN
del talento humano | O DOCENTE
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Dimensién 3 Coeficiente de
. 1,000 754
MOTIVACIONES de la  correlacion
variable de gestion del Sig. (bilateral) . ,000
talento humano N
(agrupado) 26 26
Variable 2 Coeficiente de
- . ,754 1,000
DESEMPENO correlacion
DOCENTE (agrupado)  sig. (bilateral) 000
N 26 26

Interpretacion:

En el andlisis que se realiza en este apartado de la investigacion, se pone de publico que el
nivel de significancia fue de 0,000; este valor es <0,05. Lo que genera una total
significancia lo que accede rechazar la hipdstasis nula y aceptandose la hipostasis de
investigacion. Y es que el r = 0,754 es alto, lo que pone en evidencia una relacion positiva

alta entre las dos variables de estudio.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 4 DIMENSION ACTITUDES.

Tabla 25 CORRELACIONES

Dimension 4
ACTITUDES de la Variable 2
variable de gestion | DESEMPEN
del talento humano | O DOCENTE
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman Dimension 4 Coeficiente de
. 1,000 744
ACTITUDES de la correlacién
variable de gestion del  sig. (bilateral) : ,000
talento humano N
26 26
(agrupado)
Variable 2 Coeficiente de
. 744 1,000
DESEMPENO correlacién
DOCENTE (agrupado)  Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

En este estudio de la correlacion se encontrd6 como efecto de significancia (bilateral) de
0,000; este valor es <0,05. Esto indica que la relacién entre ambas variables si es
significativa por lo tanto se rechaza la hipostasis nula y se acepta las hipdstasis de
investigacién con un nivel de confianza del 95% con un margen de error del 5% en la
correlacion de ambas variables. Ademas, siendo el coeficiente de correlacion r=0.744,
sefiala que existe una relacion positiva alta entre las variables gestion del talento humano y

el desemperio docente.
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IV. DISCUSION

4.1. Discusion de resultados

Una vez procesada toda la informacion disponible respecto a este estudio realizado, se

establece que:

En la correspondencia a la hipostasis general, esta tiene una semejanza entre las dos
variables de estudio del 0,00 (p<0,05) lo que evidencia una significancia muy alta. Con
relacion a la hipdstasis especifica uno, se establece una correlacion entre la extension
conocimientos y el desempefio de los docentes muy aceptable. De igual forma en la

hipdstasis especifica dos, tres y cuatro, donde se obtuvo un mismo valor de significancia.

Ortiz (2017) La investigacion titulada “trabajo de habilidad administrativa y su relacion
con el nivel de trabajo docente, se pone en evidencia que la calidad de educacién tiene
mucha relacion con la parte administrativa de una institucién educativa, por lo que se

plantea un 0,005% de aceptacion entre las variables de estudio.

En la provincia Santa Elena se tiene el estudio de Cevallos (2013) la gestion de todo el
talento humano y su hecho en el desempefio laboral en la direccion provincial
Agropecuaria la misma que como objetivo planteo la determinacion del suceso de aquella
gestion de talento humano y su desempefio laboral, a través de un estudio que involucr6 a
todo el directivo, personal administrativo y también técnico orientado al disefio de un
modelo de gestion para aquel fortalecimiento del desempefio laboral de servidores, asi
mismo se empled la investigacion de campo, como instrumento la encuesta, también la
investigacion documental, aplicada, descriptiva y el método estadistico para la tabulacién
de datos. Este trabajo investigativo género como resultado la existencia de privilegios lo
que hace que el personal humano no sienta el deseo de capacitarse, de innovarse para
mejorar su calidad de trabajo. Es necesario establecer que en cada una de las Tablas y
Figuras, se evidencia el anélisis de cada una de las dimensiones que intervienen en cada
variable, lo que pone de manifiesto que si existe una incidencia en la gestion del talento
humano, lo que permite visualizar que con la aplicacion de los cambios esta institucién
educativa tendrd una mejor aceptacion dentro del contexto peninsular, por lo que el trabajo

que deben realizar docentes y directivos, serd muy significativo e importante.
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V. CONCLUSIONES

1.- La variable gestion de talento humano se relaciona con la variable desempefio docente
se encontr6 como resultado de significancia (bilateral) de 0,000; este valor es <0,05. Lo
que genera un nivel de significancia que el coeficiente de correlacion de Spearman es del
0,896, dando como conclusion la aceptacion de la verificacion de investigacion y el
rechazo a la hipostasis nula, lo que permite generar un grado de aceptacion muy alto en

cuanto a la similitud entre las dos variables de estudio.

2.- La dimension conocimiento se encontré como resultado de significancia (bilateral) de
0,000; este valor es <0,05. Este valor genera un nivel de coeficiente de Spearman de 0,788,
lo que evidencia que, si existe un grado de aceptacidon entre ambas variables, lo que
determina el rechazo de la suposicion nula y la aceptacion de la hipdstasis de la

investigacion, permitiendo conocer que si existe una relacion positiva alta.

3.- La dimension habilidades se encontr6 como resultado de significancia (bilateral) de
0,000; este valor es <0,05. Al generarse estos valores, se entiende que el grado de
aceptacion y de correlacion es alto, lo que da a entender que se acepta los resultados de
investigacion en detrimento de la hipdstasis nula, lo que conlleva a obtener un r = 0,707

valor alto entre las dos variables de estudio.

4.- La dimension motivacion dio como resultado de significancia (bilateral) de 0,000; este
valor es <0,05. La consecucion de estos valores permite obtener un r = 0,754 valor alto y
que genera el rechazo el resultado nulo de la investigacion, permitiendo conocer que si

existe una correlacion muy significativa entre las variables de estudio.

5.-Segun la dimension Actitudes se encontré como los resultados, (bilateral) de 0,000; este
valor es <0,05. Por lo que se evidencio un r = de 0,744, dando a entender que existe una
significancia alta, aceptando un valor de investigacion y rechazando los resultados nula, lo
que genera un nivel de confianza alto y que hay una relacion entre las variables que se

estudiaron en esta investigacion.
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VI RECOMENDACIONES

Es precioso la labor educativa dar preferencia a las dimensiones como:
conocimientos, habilidades, Motivaciones y Actitudes, porque propone que haya
unas nuevas estrategias de talento humano, con la finalidad de mejorar la capacidad

del personal y asi poder lograr el mejor desempefio docente.

Los directivos de la institucion Educativa Cristébal Colén deben impulsar a los
tutores direccionandoles cumplir nuevos desafios en la practica docente,
preparandose a diario de manera personal para que estén listo para la practica
cotidiana en espera de nuevos desafios que se presente en el acontecer diario de

profesionalizacion de la labor docente.

Las gestiones de talento humano, serd un modelo de competencias laborales que
proporciona respuestas a las necesidades integral dentro del &mbito educativo, por
lo que la gestion administrativa debe ser desempefiada como un modelo gerencial,
por de esa manera se mejorard las labores docentes y se tendrd un mejor control del

sistema educativo que impere en cada una de las instituciones.

Mediante el analisis de ser sugerido estrategias para mejorar la situacion de su

personal docente en el desempefio dentro de la institucién tales como:

1. Aplicar el modelo del plan decenal donde instruye al docente a buscar
nuevas metodologias de trabajo, ademas de integrar un nuevo modelo de
trabajo que permita focalizar las acciones del docente y asi tecnificarlos de
manera practica en sus labores que realiza dentro del aula de clases y para

las planificaciones de sus actividades.

2. Los docentes deben aplicar los estandares de calidad para lograr un alto
rendimiento en los estudiantes y la vez llegar a tener competitividad en el
contexto actual, porque de no hacerlo infringiria en los preceptos legales
que establecen un marco de competencias tanto para aquellos que no
quieren cumplir la ley como para aquellos que lo hacen a medias, solo el

cumplimiento de los estandares educativos haré libre a los nifios.
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e EIl modelo de desempefio docente este sujeto a cambios, modificaciones que deben
sequir el personal dentro de una institucion, basandose en orientacion y
metodologias actividades de trabajo, y que conlleven a establecer nuevas normas de
ética y profesionalismo docente que ayuden a mejorar el desarrollo de actividades

dentro del sistema educativo.
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ANEXOS



ANEXO N° 1: Instrumento de la variable gestion talento humano.
Puntuacién: Pésima= 1 Deficiente =2 Regular = 3 Buena= 4 Excelente =5

1.- ;Considera usted que es importante el nivel de conocimientos de los docentes para incorporar mejorar su
experiencia en el trabajo?

a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

2.- ;Considera que para impartir una clase se debe tener innovacion de ideas y saberes del conocimiento?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

3.- ¢Considera usted que el docente debe valorar el aprendizaje intencional?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

4.- ;Cree usted que la educacidn es la base fundamental para desarrollar y perfeccionar conocimientos del
docente?

a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

5.- ¢Considera usted que es importante el cumplimiento de actividades dentro de su puesto de trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

6 ¢Usted desempefia sus actividades del trabajo con eficiencia y eficacia?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

7 ¢Cree usted, que sus habilidades intelectuales son apropiadas en su lugar de trabajo?.
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

8.- ;Considera usted que sus habilidades fisicas son apropiadas en su lugar de trabajo? a. Pésima
b. Deficiente d. Buena
c. Regular e. Excelente

9.- ¢(Cree usted que la persistencia y esfuerzo es un factor importante para desempefiar sus funciones?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

10.-¢Piensa usted que fortalece el ambiente de trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

11.- ;Considera usted, que la responsabilidad ayuda al crecimiento personal del docente?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

12.-;Considera usted que las actitudes influyen en el comportamiento y el trabajo del docente?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

13.- ¢Coémo considera usted el desempefio de sus funciones internas dentro de su area de trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

14.- ;Cémo considera usted, la satisfaccion laboral en el ambito educativo?.
a. Pésima
b. Deficiente
c. Regular
d. Buena
e. Excelente
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ANEXO N° 2: Instrumento de la variable de desempefio docente.
Puntuacién: Pésima= 1 Deficiente =2 Regular = 3 Buena= 4 Excelente =5

1.- ;(Considera usted que los métodos de aprendizaje son importantes para adquirir conocimientos?

a. Pésima ¢. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

2.- ¢El docente incentiva la investigacion en funcién del desarrollo de los temas tratados en clase?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

3.- ¢Considera usted que es importante evaluar el trabajos en grupo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

4 .- (Piensa usted que las técnicas de aprendizaje permiten ampliar sus conocimientos?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

5.- ¢Un docente debe seleccionar su propio material didactico materiales didacticos?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

6.- ¢Considera usted, que un docente aplica de forma correcta los medios tecnolégicos?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

7.- ;Considera usted importante la distribucidén de material didactico para el desempefio de su trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

8.- ;(Considera usted que en su lugar de trabajo se han evaluado los materiales didacticos??
a. Pésima ¢. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

9.- ;Considera usted, que el dominio de los contenidos es esencial para impartir una clase?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

10.- ;Considera usted que debe existir una buena comunicacion de forma verbal y no verbal en su lugar de
trabajo?

a. Pésima ¢. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

11.- ¢Un docente debe estimular la formacion de valores dentro de su ambiente de trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

12.- ;Considera usted que el desarrollo de sus capacidades es adecuado en su lugar de trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

13.- ;Usted considera que es importante la autocritica de un docente?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

14.- ;Considera usted importante la asistencia y puntualidad en su jornada de trabajo?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena

15.- ;Considera usted, importante el cumplimiento de las normativas en la entrega de documentos a sus
superiores?
a. Pésima c. Regular e. Excelente
b. Deficiente d. Buena
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ANEXO N° 3: Matriz de Consistencia.

Titulo de la investigacion: GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA DE DEMPENO DOCENTE, DE LA

ESCUELA CRISTOBAL COLON BARCELONA, 2017.

PROBLEMA
GENERAL

¢Como influye Ila
gestion de talento
humano y el
desempefio docente
de la  escuela
Cristébal  Colén,
Barcelona 20177

OBJETIVO
GENERAL

Determinar la
influencia de la
gestion de talento
humano en el

desempefio del
docente  de la
Institucion
Educativa
“Cristobal Colon”
de la comuna

Barcelona 2017.

HIPOTESIS
GENERAL

La gestion del talento
humano influye
significativamente en
el desempefio  del
docente de la escuela
“Cristébal Colén” de la

comuna Barcelona
2017.

La gestion del talento
humano no influye

significativamente en
el  desempefio  del
docente de la escuela
“Cristobal Colon” de la
comuna Barcelona
2017.

VARIABLES

GESTON DE TALENTO HUMANO

DIMENSIONES

Conocimiento.

Habilidades

Motivacién

Actitudes

INDICADORES

Nivel de conocimiento
Innovacion de ideas vy
saberes.

Aprendizaje intencional.
Desarrollo profesional.

Cumplimiento de
actividades.

Eficiencia y eficacia
Habilidades intelectuales del
docente.
Habilidades
docente.

fisicas  del

Persistencia y esfuerzo
Ambiente de trabajo.
Responsabilidad

Actitudes en el trabajo.
Desempefio de funciones
internas

Satisfaccion laboral

INSTRUMENTO

Cuestionario
evaluar
organizacional

para
clima
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

¢De qué manera la
dimension de
gestion de talento
humano incide en
el desempefio
docente?

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
¢Determinar la
influencia de la
dimension
conocimientos  del
desempefio
docente?
Determinar la
influencia de la
dimension

habilidades del
desempefio docente

Determinar la
influencia de la
dimension
motivacién del
desempefio docente
Determinar la

influencia de la
dimension actitudes
del desempefio
docente

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

La dimension
conocimientos influye
significativamente en
el desempefio docente.

La dimension  de
habilidades influye
significativamente en
el desempefio docente

La  dimension  de
motivacion

significativamente en
el desempefio docente

La dimension  de
habilidades influye
significativamente en
el desempefio docente

Desempefio Docente

La estrategia
Didéctica.

Material
didactico

Capacidad
pedagdgica

Responsabilidad
de desempefio

Métodos de aprendizaje Cuestionario para

Incentivos evaluar
Trabajo en grupo. compromiso
Técnicas de aprendizaje. Institucional

Materiales didacticos.
Medios Tecnoldgicos.
Distribucién de materiales.
Evaluacion de materiales
didacticos.

Dominio de los contenidos.
Comunicacion verbal y no
verbal.

Formacidn de valores.
Desarrollo de capacidades.
Proceso de reflexion
autocritica

Asistencia y puntualidad de
sus sesiones de clase.
Cumplimiento de las
normativas

70



ANEXO N° 4 Matrices de Validacion de Instrumento.

1-MA ALIDACION DE INS

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: |

Cuestionario anénimo dirigido a los docentes de la Escuela Cristobal Colon, Barcelona 2017

OBJETIVO:

Determinar la influencia de la gestién de talento humano y su_influencia en el desempefio docente de la
institucion educativa * Cristdbal Colén®, Barcelona 2017

'DIRIGIDO A:

Personal docente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

VILLAO TOMALA LUCILA MAGDALENA

Titulo de cuarto Nivel: Magister

VAL

sl

NO
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2.- MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario anénimo dirigido a los docentes de la Escuela Cristobal Colon, Barcelona 2017

OBJETIVO:

|

Determinar la influencia de la gestién de talento humano y su influencia en el desempefio docente de la
institucion educativa * Cristobal Colén®, Barcelona 2017

DIRIGIDO A:

Personal docente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
PANCHANA MIRABA PERFECTA BERTILDA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Titulo de cuarto Nivel: Magister

“VALORACION:

sl

NO

Fuof TR el U

Firma del Evaluador
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1.- MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ]

ionario anénimo dirigido a los docentes de la Escuela Cristobal Coldn, Barcelona 2017

OBJETIVO ]

Determinar la influencia de la gestion de talento humano y su influencia en el desempefio docente de la
institucion educativa * Cristobal Colén”, Barcelona 2017

DIRIGIDO A:

Personal docente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

MUNOZ ANGEL MARIBEL NARCISA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Titulo de cuarto Nivel: Magister

VALORACION:

Si

NO
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ANEXO N°5 Matriz de Validacion.

Matriz de Validacion Firmada por el experto del instrumento 1

TITULO DE LA TESIS: La gestién de talento humano y su Influencia en desempefio docente de la Escuela Cristobal Colon, Barcelona 2017.

GESTION DE TALENTO HUMANO

‘abde (2016) mandfiesta que ls gestion del talento

OPCIONES DE CRITERIOS DE EVALUCION
DIMENSION INDICADOR RESPUESTAS \'I‘mo"o
ITEMS RECOM|
ENDACH
ONES
RELACON REIACON RELAICN RELACION
EMTRE LA ENTRE LA ENTRE £L ENTRE
VARABLE ¥ LA DIMENSION Y | INDICADOR ¥ ELITEMS
DIMENSION LINICADOR | ELmEms YA
OPCION DE
RESPUESTA
EI § 3 E i sl NO sl NO| SI | NO| Si | NC
CONOCIMIENTOS. |-Nivel de i Considera usted que es importante
- g | conocimiento conocimiento el nivel de wtlllxhniﬂllos de los
'g tituye el MAS DA INGINPOTar netjorur Sal Y >(
,‘ % onjunto de experiencia en o trabajo? )(
7 3 riencia [innovaciéon de | {Considers que pars impartic una
beres, valores,  |lideas vy saberes. clase se debe tener innovacién de
i nformacién ideos y saberes del conocimiento? )( X

ercepciones e

.Wumamam-
E
2
3
g

xR |2K 13 | X
g
%

1 deas que crean Aprendizaje ‘“5‘:“"". usted :‘" o docent
J eterminada |intencional. e onciogal? ol 4
E
3 Iil‘:l:}:!‘o para ) .Desarrollo i Cree usted que la educacién es la
& nCorpo & base fundaments| para desarrollar 4
5 4 nuevas ideas saber [° Dfaskonel, y perfeccionar conocimientos del >\ X >\

docente?

Mano es una orientacion estratégica de trayectaria con

fin de obtener la creacidn mdxima de valores para la

¥ experiencia,
Quintana (2006)

konodiméentos, habilidades y capacidades hacia la

kompetitividad en el contexto actual y futuro.




e

LIDADES.

% la capacidad qust uny
wividuo  tiene  Jara
salizar  las  diversay
wreas de su traba

Wtelectuales

habilidades fisicas e
cecir cada penona

-C. 4 de LiConsidera usted que es impartante
actividades plimi de actividades d
do su puesto de trabajo? A X \
—Tﬁ:ﬂkmaahv "y‘;ﬂucll f,mled: pefia sus acti dad
trabajo con efickencia y eficacia? Y \
7o
Mabilidades KCree usted, que sus habilid
! les dol intelectusles son apropiades en 1
jdocente. ugar de trabajo?. \¢ \

aports clertay

FHabilidades fivicas del

Ly

pacidad al trabai

N UNa, empresa puesto
cue las  habilid.

i Considera usted que sus habilid.
s son apropladas en s lugar d
rabajo?

>

sdets ¢ of & ped \
liborar  Robbins L’
'rounu {2004-40)

'ACIONES -Persistencia y esfuerzo iCree usted que e persistencia

fesfuerzo es un factor importante p .‘\ \

La motivacion es pedar sus fi ? ( b
g  como “Jos - Ambiente de rabajo  [iPensa usted que fortalece o
proc Ha day ambiente de trabajo? .
cuenta de la intensicad, N\ ‘ \
Eireccion y persistencia 'S N\
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col esfuerzo de un | Responsabilidad. [[Considera  usted, cue |
Individuo por conseguir responsadilidad ayuda al cradmient:
Luna meta por cuante se personal del docente?.
enfocan en bs
satisfaccion de las \ \x
pacesidades de las / ' f\(
personas x \(
Robbilins y Coulter
actitudes en el trabajo, [eConsidesa usted que las acttudes
DES. flisyen on el comportamiento y el \
abajo del docente? >( X 3\ k
as actitudes son “un \
l mental de 3 ertafeonoeA oe Como considera usted &l desempedio
Funciones internas e sus furciones internas dentro de "
crganizado  por 13 a de t-abajo? \ \¢ >(
lexpenenca Es asi como) X ) >\
ken las organizaciones, 1as
-Satisfaccion laboral Como considera usted, la satistacc
actitudes son E.borll en el dmbito educativo?.

Jnportantes  porque
Jnfluyen en Ll
Fompommlmto en el
1-abajo Chlaveatg
{2009. 224- 225).

BR. MONICA POZO Y JESICA TOMALA
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APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: VILLAO TOMALA LICILA MAGDALENA.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora.

VALORACION:

INADECUADO REGULAR ‘

INADECUADO

FIRMA DEL EVALUADOR
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Matriz ce Validacion Firmada por el experto del instrumento 2

TITULO DE LA TESIS: La gastion de talento humano y su influencia en desempefo docente de la Escuela Cristobal Colén, Barcelona 2017.

DESEMPENO DOCEN"I’E

OPCIONES DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTAS
DIMENSION INDICADOR
RELACKON RELACION RELACON RELACION
ENTRI LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE
VARIABEY LA | oimensiony | INDicaDOR Y | ELmEms
DIMENSION EL ELITEMS YA
§ N E INDICADOR ROt be
H i RESPUESTA
! I SI NO St | NO| SI | NO| SI | NO
- La estrategia |- Métodos do ¢Considera usted cue los -
= g Didéctica. aprendizaje, métodos de aprencizaje X >(
§ como base a Zon Importantes para
i sente 2

[Incenti ¢El docente incent va la
FTrabajo en grupo.  investigacion en funcién
del desarrollo de lcs

(temas tratados en clase?

al ah

b

"

- Trabajo en grupo. iConsidera usted gque
es importante evaluar
el trabajos en grupo?

&s de

ales, p

Técnicas  de |4 iPiensa usted que fas

relacin con “la calidad y eficencia con que el
cumple sus labores, entre ellas:
planificar y preparar ias activdades de
aprendizaje constructhvistas, decidiendo lo gque
va & ser enseflado, cudndo, cdmo, donde y con que

1 ap Il | de
aprendizaje permiten X
lampliar sus
Icanodmientos?

Propiciar un ambiente favarable de trabajo donde todos

[Toeres, [ 2008) seflala ol desempefio docente tiene
os estudiantes se sienten bien, mantenga buenas

entimientas sin tomores y puedan participar

hacerk, mismas que ad

i




eriales teriabes «LUn docente debe
dacticos Acticos, seleccionar su propio
madios y material diddctico )
teriales diddcticos materiales didacticos? >( \(
lenen que ver con la
capacidad que tiene [~Medios Considera usted, Jue vl
el docante para [Tecnciégicos. e aplica de form \
ransritic sus los  med 3 \/ Y
conocimi alos 2
estudiantes, hadendo}- Distribucion de LConsidera
Mso do diversos ¥ msteriales. pmportante la distr bu
adecuados medios y de material didictico pa )(
pateriales el desempefio e \ y
educativos que estén trabajo?. g
acordes con el avance
els ciencla ;e" - Evaluaciénde  Considera usted que
iogla, y de esta su lugar de trabajo se h
forma lograr que el AN oicisoe ‘evaluado los material )\ Y
estudiante desarrofle didécticos. ? \(
sus capacidades y
habiliclades en forma
integral.
Capacidades [~ Domi lo de los ¢Considera usted, que
cas: 4. d de los conreni
tos relacionado son  esenciales
el conocimiento Impartir una clase? \/ «}. k
el docente tiene
f:: :‘ mm! idad - Comunicacdn verbal{Considera  ustec
profesional, y 1a no verbal debe existir una bu
forma de como unicackén de X \
transrite, ko cual lo | ¥ no verbal en \ N
lugar de trabajo?
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realizi con - Formacion de iin  docente
‘b”ﬂlnlm:u, esdecir, | oiores, ‘estimular fa formackon
que existe valores  dentro de
correspondencia ambiente de traba|o?
wnitre 105 fines de la
formacién protesional /\ \
y los raguerimientos \ : \
de la sociedad .
establecida de

» critica y sarrollo de iConsidera usted e ef
proactiva, atendiendo fcapacidades desarrollo  de s
el contexto inmediato ‘capacidades o5 \
¥ a horizontes de ladecuado en su lugar € \ .\
referencia especio de trabajo? i
nemporales de largo
Licance [Proceso de reflexion 1¢Usted idera que

a1 ocritica. es  importante  la
mutocritica  de  un & X ~
docente? ' 'X
Sistencia
dad \l:udo!l de sus i uites
e desempefio iones de clase Impoctante la asistencia y {
funclones. lpuntualidad en su |omadal
La responsabilidad e srabagot
mon atributos
relacionados con la
Rslstenda,
puntualidad y x \
P Enel <

#mbita directivo se
basa en el
cumplmiento
OPOrUNG para dirigi
de correcta los I
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APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: VILLAO TOMALA LICILA MAGDALENA.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora.

VALORACION:

INADEECUADO REGULAR

INADECUADO

FIRMA DEL EVALUADOR
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VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO

Estadisticos total-elemento

ANEXO N° 6 Fichas de fiabilidad de los instrumentos.

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

VAR00001 4373 25,725 399 796
VAR00002 44,23 23,465 424 ,788
VAR00003 44,92 21,834 542 768
VAR00004 45,08 27,994 -,013 738
VAR00005 44,65 22,155 544 769
VAR00006 4438 27,126 ,104 725
VAR00007 4338 26,486 ,246 ,709
VAR00008 43,27 25,485 536 789
VARO0009 44,04 25,318 300 704
VAR00010 4460 24,942 368 796
VAR00011 44,04 25,318 300 704
VAR00012 44,65 25,835 ,219 714
VAR00013 45,15 27,815 ,042 727
VAR00014 44,77 22,105 590 762




ANEXO N° 7 Variable: Desempefio Docente.

Estadisticos total-elemento

Media de escala si

el elemento se ha

Varianza de escala

si el elemento se

Correlacion total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
VAR00001 50,192 107,122 412 967
VAR00002 49,885 100,026 886 960
VAR00003 49,538 102,658 658 964
VAR00004 49,808 105,282 ,689 ,963
VAR00005 49,577 104,014 661 964
VAR00006 49,808 96,962 901 959
VAR00007 49,462 97,618 855 960
VAR00008 49,769 98,985 876 960
VAR00009 49,385 98,886 763 962
VAR00010 49,500 97,220 867 960
VAR00011 49,615 99,046 826 961
VAR00012 49,615 98,566 808 961
VAR00013 49,615 97,766 ,813 ,961
VAR00014 49,654 91,915 912 959
VAR00015 49,808 94,562 ,873 ,960
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ANEXO N.° 8 Oficio de Autorizacién de Estudio

' Lalibertad, 17 de Agosto del 2017

Msc. Bethy Reyes Quimis.
Directora de la Escuela de Educacion Basica Cristébal Colén

De mis consideraciones. -

Yo Ménica Cinthya Pozo Prudente, con cedula de identidad N* 092275834-7,
Jesica Liliana Tomala, con cedula de identidad N* 091817122-4 estudiantes
de Maestria en Administracién de la Educacién de la Universidad Cesar
Valiejo de la ciudad Tumbes ~ Per(; solicitamos en su despacho autorizacion
y facilidades para aplicar la prueba piloto para evaluar la validez y confiabilidad
de los instrumentos de investigacion del tema de tesis La gestion de talento
humano y su influencia en el desempefic docente de una institucion educativa.

Suscribiéndome de usted mis mas sinceros agradecimientos.

Atentamente,

uid(Be
Led. l‘bnm Pozo Prudente
C.1. 0922758347

Led Jesica Liliana Tomala T,
C.|, 0918171224
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ANEXO N.°9 Documento de Autorizacion de Estudio

ESCUELA DE EDUCACION BASICA
“CRISTOBAL COLON" :
Barcelona - Manglaralto - Santa Elena |
Telf: 0999534648
cristobal_colon1974@hotmail.com
AMIE: 24H00135

Barcelona ,21 de agosto del 2017

LIC.
MONICA CINTHYA POZO PRUDENTE

JESICA LILANATOMALA TOMALA

ESTUDIANTES DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TUMBES - PERU

De mis consideraciones:

Contestando a su pedido, sobre el desarrollo y ejecucion de la ENCUESTA, dirigida a padres de
familia o representante, para su tema de tesis “LA GESTION DE TALENTO HUMANO Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DOCENTE DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA” previo a la
obtencién del titulo de MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

Deseo darle toda la facilidad para el desarrolio del mismo y a la vez felicitarle por preocuparse
del bienestar de los estamentos educativos.

Es grato dirigirme a Uds., aceptando la peticion sobre l|a prueba piloto, que sera de gran
beneficio para todos.

Estamos siempre a disposicion ayudando a cristalizar los ideales de los profesionales en la
Educacion, agradezco su ofrecimiento.

Cordialmente

: ; ), ’ » L rrsortn nistCa
’:‘% = .\C%\.\JM x ST08AL aaa

Nt di v o A S

MSC. BETHY REYES QUIMIS
DIRECTORA

ESTUDIAR PARA APRENDER, £S APRENDER PARA VIVIR
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N ICONGAGRSIONUE ALNOWMANO
5 para r an a umsino

£AUIURES:
Fecha:c
Adaptacion:
Fecha de
adaptacion:
Utgetrvo:

Aplicacion:

Admanrstracion:

Uuracion:
I1po de tems:
N® de items:
Listripucion
Evaluacion

ANEXO N°10 Fichas Técnicas
VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO

Galicia, Hpohins y Lipuier . Gabcia, Chisvenato
2007

Monica Lanthya Fozo Fredents

207

Lisgnoshcar de manera mdwdual el nvel del desamolic de las competencias
gensncss de |3 geston de talento, hurmano en sus dimensiones: Conocimisntos,
habilidades, motivacion, sctitudes, de los docentz |3 Escusla Cristdbal Caoldn®,
Eanta Elena, 2017

Lipzentes de 3 Escusla Lnsioipal Lolon, sants Elena A0 1.

Indeadual

U minutos sprocamadamends

Enunciados

14

Limensionss e iIndicadorss

1-CORNUCIMIENTLYS 4 riems.

-Mivelde  conocimiento. 1

- Incwvacion oe ldeas y sabares.?
-Aprendizaje Inencional 3
-Desarmalio profesional. £

2- HABILIDADES 4 ttems.
-Cumplimienio de aciividades. 5

Efciendia y eficacia. §
-Habilidades Intelectuales del docenta T
-Habilidades Mslcas del docante 8

- MOTIVACIONES 3 items.
Perslslenda y esfuerzo. &

-Amblenie de trabajo. 10

-Responsablidad. 11
4.- ACTITUDES 3 rtems.

Actibudes en & rebajo. 12
-Desempefin de funcknes imemas. 13
-=gtistacckan [aboral. 14

Total de ltems: 14
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1 Pésimo
2 Deficiente
3 Regular
4 Bueno
5 Excelente
Evaluacion en niveles por dimension
Escala cuantitativa Escala Cuantitativa
Conocimientos Habilidades Motivaciones Actitudes
Niveles
Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje
Minimo | Maximo | Minimo | M&ximo | Minimo | Maximo | Minimo | Méaximo
Bajo o) 7 0 7 0 5 0 5
Medio 8 15 8 13 6 10 6 10
Alto 14 20 14 20 11 15 11 15

Evaluacidén de la variable

Competencias Genéricas

Niveles Puntaje Minimo Puntaje Maximo
Bajo 0 23

Medio 24 47

Alto 48 70
Validacion: La validez de contenido se realizé con docentes con titulo de cuarto nivel que

actuaron como expertos en el tema de estudio.

Confiabilidad: A través del estudio piloto el valor del Alfa de Cronbach es de 0,716. Con
respecto a la Prueba item-total los valores oscilan entre 0,714 y 0,738.
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ANEXO N° 11 Variable: Desempefio Docente.

1 NOMBRES:
2 AUTORES:
Fecha:
Adaptacion:
Fecha de
adaptacion:
Objetivo:

Aplicacion:

Administracion:

Duracién:
Tipo de items:
N° de items:
Distribucion
Evaluacion

Escala para medir la Gestion de talento humano

2007
Ménica Cinthya Pozo Prudente

2017
Diagnosticar de manera individual el nivel del desarrollo de las competencias genéricas
de la gestion de talento, humano en sus dimensiones: La estrategia didactica ,
Materiales didacticos, Capacidades pedagdgicas, Responsabilidad de desempefio de
sus funciones, de los docente la Escuela Cristobal Colon”, Santa Elena, 2017
Docentes de la Escuela Cristobal Colon, Santa Elena 2017.
Individual
20 minutos aproximadamente
Enunciados
10
Dimensiones e indicadores
1.- LAESTRATEGIA DIDACTICA 4 items.
- Métodos de aprendizaje.1
-Incentivos.2
-Trabajo en grupo.3
-Técnicas de aprendizaje.4

2.- MATERIALES DIDACTICOS. 4 items.
- Materiales didacticos.5
-Medios Tecnolégicos.6
- Distribucién de materiales.7
- Evaluacion de materiales didacticos.8
3.- CAPACIDADES PEDAGOGICAS 5 items.
-Dominio de los contenidos.9
- comunicacion verbal y no verbal. 10
- Formacion de valores.11
- Desarrollo de capacidades.12
- Proceso de reflexion autocritica.13
4.- RESPONSABILIDAD DE DESEMPENO DE SUS FUNCIONES. 2 items.
- Asistencia y puntualidad de sus sesiones de clase.14
-Cumplimientos de la normativa 15
Total, de Items:15

88



ESCALA CUANTITATIVA

ESCALA CUALITATIVA

1 Pésimo
2 Deficiente
3 Regular
4 Bueno

e Excelente

Escala cuantitativa

Puntaje
Minimo

Puntaje | Puntaje
Méaximo | Minimo

Escala Cuantitativa

Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje | Puntaje
Méaximo | Minimo | M&ximo | Minimo | Mé&ximo
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Evaluacion en niveles por dimension

Evaluacidén de la variable

Competencias Genéricas

Niveles
Puntaje Minimo Puntaje Maximo
Bajo 0 25
Medio 26 50
Alto 51 75
Validacion: La validez de contenido se realiz6 con el docente tutor que actué como experto
en el tema.

Confiabilidad: A través del estudio piloto el valor del Alfa de Cronbach es de 0,964. Con

respecto a la Prueba item-total los valores oscilan entre 0,959 y 0,967.
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ANEXO N° 12 Variable: Gestion de Talento Humano

14

13

12

N° ITEMS

N° ENCUESTADOS

10
11

12
13
14
15
16

17
18
19
20

21

22

23

24
25

26
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N° ITEMS

N° ENCUESTA
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VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

92



ANEXO N°13 Acta de aprobacién de Originalidad de Tesis.

ucy

R

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
TESIS

Cédigo : FOB-PP-PR-02.02
Versién : 09

Fecha : 23-03-2018
Pégina:ldel

Yo, Mg. WINNER AGURTO MARCHAN, docente de la Escuela Profesional de Posgrado de la
Universidad César Vallejo Filial Piura, revisor de la tesis titulada *La gestion de talento humano y su
Influencla en el desempefo docente de la Escuela Cristobal Colén, Barcelona 2017”7, de las
estudiantes Tomald Tomals Jesica Wiana y Pozo Prudente Ménica Cinthya, constato que la
investigacion tiene un indice de simliitud de 23% verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin,

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender |a tesis cumple con todas las normas para el uso de
citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 05 de noviembre de 2019.

Fl
Mg. wo Marchan

DNI: 40673760

72 P OSg
A T\
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ANEXO N°14 Informe de Originalidad.

La gestion de talento humano y su influencia en el desempefio
docente de la Escuela Cristobal Colén, Barcelona 2017

INFORME DE ORIGINALIDAD

23 17 1x 20s

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo del estudiante J 1 O%

repositorio.ucv.edu.pe 30/
o

Fuenle de Internet

thgestionth.blogspot.com 1 o
0

Fuente de Internet

www.redalyc.org 1 "
Fuenle de Internet /o

repositorio.uigv.edu.pe 1 5
Fuente de Intemet %o

www.rexe.cl 1 .
Fuente de Internet A)

repositorio.unajma.edu.pe 1 2
Fuente de Internet /o

www.buenastareas.com 1
%

Fuente de Internat

B 0 BB BEBpa
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ANEXO N° 15 Autorizacion de Publicacion de Tesis en Repositorio 1

Ucv AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS m :;ganF PR.O2 02

UNIVERS10AD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UGV | Fecha 7 02 510
Yo 2GS AN Tommw, Yorew' jdentificado con DNIN®Q ALK} 122Y

egresado del Programa de.. [IAGSTLAA  Gr BBy nisieaon e ch € '!"‘(.'"%‘.\‘).':).

........................... EETRAN

de la Universidad César Vallejo, autorizo ( < ), No autorizo ( ) la divulgacion y

comunicacién publica de mi trabajo de investigacién titulado
“ B SERTIEN,... B, INRTO LB ane o sy e\ uANaA e et

..................................................

en el Repositorio Institucional de la UCV (hup://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

N QALK (21224

FECHA: A de TEBECED deiz019...
Direccién de Vicerrectorado de
Elaboréd { i Revisd Responsable del SGC Aprobd Investigacion
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ANEXO N°16  Autorizacion de Publicacidn de Tesis en Repositorio 2.

ucv mmummum m :msa.uo.uq‘c.-_v 0z

UnIvEnsIoas EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | Fecha . 17 00 2010
Pagine Tde1

................................

egresado del Programa de. A 63T Co AHIIARTEMCION Do 1A L-,M,,'('Au('}v
de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No autorizo ( ) la divulgacién y

comunicacién plblica de ml trabajo de Investigacién ttulado
o AN BESTAGN.  B6  Talenio  Musason Moo= bs Flulsac™ g €0

BN RO Pocealt  De b Fmcudiing o CRLIUORL  COLe

BarcecOmn an)dt, .,

.................. .

en ¢l Repositorio Institucional de la UCV (hup: //repositorlo ucv.edu.pe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

-----------------------------------

------------------------------------------------

----------------------

i ; IL "')
FIRMA
pNi: 23.2215 83U
FECHA: 12 de Fo0f5L0 del 20171...
Dlnm;'do B Vicerrectorado de
{Ehboré 4 ; ] Revisd Responsable del SGC Aprobd Invest 5




ANEXO N° 17 Autorizacion de la Versién Final del Trabajo de Investigacion.

‘1' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Lic. Ménica Cinthya Pozo Prudente.
Lic. Jesica Liliana Témala Tomald,

INFORME TITULADO:

‘La gestion de talento humano y su influencia en el desempefio
docente de la Escuela Cristobal Colén, Barcelona 2017,

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRO EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 17 DE FEBRERO DL 2019,

NOTAOMENCION. Aprcbade por  Unamimidad

Mhouelifhed
MG KARL FRIEDERICK TORRES MIREZ

COORDINADOR DE GACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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