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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue analizar la relacion entre la variable, gestion del talento
humano y el desempefio laboral docente en la escuela de educacion basica Manuela
Canflizares de la ciudad de Salinas, Provincia de Santa Elena. Para cumplir este objetivo, se
disefi6 una investigacion correlacional descriptiva, utilizando una muestra de 23 profesores
y como instrumento para recopilar informacidn una encuesta, que tenia preguntas cerradas
y como estrategias de respuesta el uso de una escala Likert. También se disefiaron cuatro
hipotesis especificas, en las cuales la variable dependiente desempefio laboral docente se
desglosé en dimensiones tales como preparacion para la ensefianza, ensefianza para el
aprendizaje del alumno, gestion extracurricular y desarrollo del profesionalismo, para
correlacionarla con la variable independiente gestién del talento humano. Para probar la
hipdtesis, se utilizd el coeficiente de correlacion de Spearman como estadistico de prueba.
Como resultado de la investigacion, se determin6 que efectivamente existe una relacion
positiva entre la gestion del Talento Humano y el desempefio del trabajo docente de la

escuela analizada.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Desempefio Laboral Docente, Preparacion para

la ensefianza, Ensefianza para el aprendizaje de los alumnos.



ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the relationship between the variable, human
talent management and teacher work performance at the Manuela Cafizares basic education
school in the city of Salinas, country of Santa Elena. To fulfill this objective, descriptive
correlational research was designed, using a sample of 23 teachers and as a tool to gather
information a survey, which had closed questions and response strategies using a Likert
scale. Four specific hypotheses were also designed, in which the dependent variable teacher
performance was broken down into dimensions such as preparation for teaching, teaching
for student learning, extracurricular management and development of professionalism, to
correlate it with the independent variable talent management human. To test the hypothesis,
the Spearman correlation coefficient was used as a test statistic. As a result of the research,
it was determined that there is indeed a positive relationship between the management of

Human Talent and the performance of the teaching work of the school analyzed.

Keywords: human talent management, teaching job performance, preparation for teaching,
teaching for student learning



I. INTRODUCCION

La experiencia internacional de paises como, Per( y Colombia, han contribuido con
evidencias, mediante el tratamiento y gestion del talento humano con el desempefio laboral
docente. El investigador Lozano (2014), Marcillo (2014), Almonte (2015), Casma (2015) y
Alvildo (2015), han puesto mayor énfasis en las actividades empresariales o productivas en
sus trabajos, y muy pocas en instituciones educativas. Sin embargo, a nivel nacional, la
evaluacion al tema del talento humano en colegios nacionales y a nivel de instituciones,
influye en la gerencia estratégica, el desempefio y las relaciones laborales, con mayor
incidencia en los organismos educativos.

En la Republica del Ecuador, en esta década, se da prioridad a la equidad y sobre
todo a la justicia social mediante un modelo de desarrollo que busca relacionar el crecimiento
econdmico, invirtiendo en lo publico donde se garantice el derecho y el desarrollo de
habilidades y capacidades humanas y productivas, donde se efectue la redistribucién en la
justicia econdmica y social. Estos cambios, establecidos en la Constitucion 2008, han
permitido reorientar las decisiones en politicas pablicas para los ciudadanos, reconociendo
como condicionante principal del desarrollo social a la necesidad de conjugar acciones
publicas para el bienestar de toda la poblacion, para el mejoramiento de los servicios sociales
en favor de la salud y educacién.

A nivel del sector provincial de Santa Elena, las investigaciones que se orientan en
la evaluacion del docente en su desempefio en escuelas primarias, centros de educacion
general basica y en unidades educativas, especificamente relacionadas el aprendizaje de los
estudiantes, ensefianza, gestion y el progreso de la profesionalidad e identidad docente. Sin
embargo, no se han considerado en estas investigaciones en aspectos con incidencia en el
desempefio docente. Puede sefialarse que algunos factores que tienen influencia significativa
en el desempefio docente estdn relacionados con el adiestramiento y la preparacion
permanente de los profesores, motivacion, relacion docente alumno, vinculacién escuela
familia, condicion laboral, perfile profesional, ordenacién y clima institucional, uso de las
nuevas tecnologias y politicas educativas.

Es por eso que se ha sefialado que la capacidad del desempefio que se espera de un
docente como la combinacién de la sinergia de las tres variables tales como la estimulacion
0 motivacion, la capacitacion y la percepcion del rol. En este sentido, un docente logra un
alto nivel de desempefio, las recompensas se vuelven importantes inductores para que mejore

su desempefio en ese nivel. No obstante, en las instituciones educativas, no existe un area de



Recursos Humanos, la cual convierte en muchas instituciones educativas solo como un
procedimiento de apoyo gerencial, que se convierte en el manejo de las relaciones laborales,
fortaleciendo una cultura empresarial y promocion de un adecuado clima laboral.

Considerando entonces que la gestion del talento humano se constituye en el espacio
interdisciplinario que lo componen un determinado nimero de dindmicas que la nutren y
enriquecen en favor de la Organizacion. Es decir, que la interpretacion de la aplicacion de
los analisis psicoldgicos y de entrevistas, también se generaliza el uso de la tecnologia del
aprendizaje, de gestion en el servicio social, planes de vida y carrera, disefio de los puestos
laborales, asi como también la satisfaccion y la organizacién. Ademas, la prospectiva de
pagos Y fijacion de salarios son primordiales en la regulacién gubernamental, tomando en
cuenta la equidad, igualdad en las oportunidades en el campo de la administracion, otro
punto clave es la estimulacion para el logro de los cumplimientos laborales dados en; la
eficiencia y eficacia de cada trabajo, teniendo resultados positivos, con el compromiso en el
orden jerarquico de supervision, auditoria'y el cumplimiento de temas diversos relacionados
con la educacion.

Segun Lozano (2014), en su investigacion la satistisfaccion laboral en el desempefio
laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Central Este. 2014,
Universidad Peruana Union; realiz6 una investigacion no experimental, descriptivo,
correlacional y transversal, cuyo fin de determinar la relacion de las variables, la muestral
fue de 74 profesores, en la cual se aplicé metodos e instrumentos como es; la encuesta y un
cuestionario denominado formacion profesional y desempefio laboral, el cual fue revalidado
por el criterio de expertos en materia educativa y la fiabilidad por el coeficiente alfa de
Cronbach. Del examen e interpretacion de los datos; concluyo que una relacién positiva
existe en mayor a la media entre las variables (r = 0,561; p = 0,000). Su principal conclusién
existiendo una asociacion significativa entre gestion de talento humano y desempefio laboral.

Para Marcillo (2014), en el estudio sobre un modelo de gestion por competencias
para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autonomos
descentralizados del Sur de Manabi, que fue defendida en la Universidad Privada Antenor
Orrego, cuyo objetivo fue de identificar las directrices estratpegicas relacionadas al talento
humano y determinar el nivel de eficiencia laboral de los servidores, aplicando una muestra
de 260 informantes, usando las técnicas tales como encuestas y entrevista. Concluyendo la
existencia de una asociacion significativa entre gestion del talento humano y el desempefio

laboral.



En cambio para el autor Almonte (2015), durante la investigacion sobre el tema de
gestion del talento humano en relacion al buen desempefio docentes en las instituciones
educativas del Distrito de Corani, Provincia de Carabaya, 2015. Estudio de tipo correlacional
no experimental, planeéandose el objetivo general de determinar una asociacion significativa
mediante la gestion con el buen desempefio. La muestra a investigar fue representanda por
66 docentes, usando la tecnica de la ecuesta estructurada para la variable 1 y el registro
documental para la variable 2. Con los datos obtenidos se concluyo en que existe relacién
positiva y moderada, comprobado el valor de r del coeficiente de Pearson de 0,565, que
posee una significancia de 0,01 bilateral, representando el logro de 32% cuya ponderacién
significa que las variables son idenpendientes moderadamente.

De la misma manera Casma (2015), expone en su estudio sobre la asociacion o
relacion del talento humano por competencias en el desempefio laboral de la Empresa Ferro
Sistemas, Surco Lime, afio 2015, siendo un estudio béasico, descriptiva correlacional de corte
transversal, planteando su objetivo en establecer y describir la relacion entre las variables
identificadas. La muestra investigada esta conformada por 84 trabajadores, aplicando la
encuesta como técnica, estructurando un cuestionario para cada variable. Ademas, se efectud
la validacion de los mismos mediante el criterio de expertos y la seguridad de los
instrumentos con el factor Alfa de Cronbach. Los resultados que se obtuvieron en el analisis
inferencia fue el r = 0,65 (p<) comprobando la existencia de una relacion directa y moderad
entre la gestién del talento humano por competencia y el desempefio laboral.

Para Alvildo (2015), en la investigacion sobre el elemento talento humano en la
gestion de las empresas textiles de Lima Metropolitana, investigacion de tipo descriptiva
correlacional, donde se establecio el objetivo principal de establecer la relacion entre el
talento humano y la Gestion empresarial. La muestra utilizada es de 46 gerentes o jefes
departamentales que tienen relacién en la confeccion de textiles, la técnica aplicada en este
caso es la busqueda y la herramienta usando el interrogatorio tipo Likert. Los datos obtenidos
comprobaron que la confiabilidad de 0,989, indicando que este instrumento es altamente
confiable. Del andlisis realizado se acepto la hipdtesis alternativa, estableciendo que si existe
influencia significativa entre talento humano en la gestion empresarial.

Para Barrera (2013), en la investigacion que trata sobre los recursos de evaluacion
refrente a la de gestion del talento humano del Colegio Nacional Gustavo Eguez, siendo un
estudio de tipo descriptiva, exploratoria y explicativa, donde el objeivo identificado fue

verificar el estudio de los metodos de evaluacion utiliza la institucion investigada. Se utilizo



un universo de investigacion de 232 personas, aplicando las técnicas de observacion,
encuesta y entrevista a los seis servidores publicos administrativos y a ocho docentes, el
resultado obtenido mediante el chip cuadrada se comprobd que la implementacion de
instrumentos permite el incremento del grado de trabajo referente con la gestion humano del
talento humano del colegio.

Para Franco (2014), en su investigacion Gestion del Talento Humano y su influencia
en la Gerencia Estratégica de la Empresa Comunikt S. A de la Ciudad de Ambato, planteando
el objetivo de establecer el régimen de la gestion del talento humano influye en la gerencia
estratégica, en los datos que se obtuvieron el cuarenta y seis % de los usuarios consideran
gue no reciben capacitacion para desempefar correctamente las labores, el 40% de los
procesos no poseen indicadores de alcance y valoracion de la gestion, con el 20% de los
colaboradores muestran que se evalUa pertinencia y suficiencia de los sistemas. Llegando a
la conclusion sobre el trabajo del talento humano influye directamente en la gerencia
estratégica, la presencia y el trabajo se ven afectadas por las decisiones estratégicas,
recomendando promover una cultura organizacional para que dé a conocer la perspectiva,
mision, , vision, objetivos, valores y politicas de la organizacion en el mejoramiento de la
comunicacion entre el gerente y el personal.

Para Inca (2015), en la investigacion sobre la gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en la Munipalidad Provincial de Andahuay, 2015, utiliz6 el tipo
de investigacion fue de disefio transaccional correlacional, aplicando una muestra de cieto
cuagtro trabajadores, donde los datos que se obtuvieron determinaron la existencia de la
correlacién positiva alta segun el coeficiente de Spearman ,819 entre cada una de las
variables.

En cambio para Jacome (2015) en el tema gestion del talento humano y su efecto en
las relaciones laborales de los colaboradores de la empresa muebleria Santa Anita, en la
Universidad Técnica de Ambato, cuyo estudio fue descriptivo, aplicando una encuesta a una
muestra de cincuenta operarios y la Prueba Chi-cuadrado para la comprobacion de la
hipotesis, (9 grados de libertas y p = 0,05), el valor X 2t = 16,91, menor que el valor X 2c =
67,49) la cual dio como resultado la importancia de la ejecucion en el Modelo de Gestion de
Talento Humano por Competencias mejora las relaciones laborales de los trabajadores.

Para Arreaga (2011), en cambio en su investigacién sobre la Evaluaciéon del
desempefio de los docentes de la escuela primaria Julio Reyes Gonzalez de la comuna San

Pedro de la provincia de Santa Elena, realizé una propuesta para el disefio de un plan de



mejoras, la cual fue disertada en la Universidad de Guayaquil. El estudio fue de tipo
descriptiva, explicativa, diagnostica, evaluativa y exploratoria, cuyo propoésito era evaluar el
desempefio docente cumpliendo los patrones de calidad y mejorar el rendimiento
profesional. La poblacion fue de 749 individuos y la muestra fue de 261 miembros de la
comunidad educativa, cuyos resultados obtenidos concluyeron que el desempefio docente se
encuentra en un nivel bueno, requiriendo prepararse para que continten efectuando el
modelo de ensefianza e incorporen nuevas pedagogias.

Segun De la Cruz (2011) En la investigacion sobre la Evaluacion del desempefio de
la Unidad Educativa C. Espinoza Larrea del Canton Santa Elena, provincia de santa Elena
de la Universidad de Guayaquil, cuyos resultados fue que el cincuenta % de los docentes
investigados algunas veces participan de una manera sistematica en los procesos de
formacién, frente al veinticinco % solo asisten frecuentemente y el veinticinco % restante lo
hace de manera continua.

Sin embargo, Del Pezo (2011), manifiesta en su estudio titulado Evaluacién del
desempefio de los Docentes de la Unidad Educativa El Vigia, de la Parroquia José Luis
Tamayo del Canton Santa Elena, respondié que el setenta y siete % en los maestros
estuvieron en coincidencia con que ellos deben actualizar continuamente, en los aspectos
didacticos, psicologicos y métodos, al adquirir nuevas técnicas y estrategias de ensefianza,
en la cual se identificd ademas que existen diversos aspectos donde se encuentran limitados
al acceso, principalmente de caracter econémico.

Como la causa que despliega e concentra distintos componentes por el poder laboral,
y que ademas desarrolla y detiene a un recurso humano existente; buscando basicamente
destacar a aquellos individuos con un alto potencial, entendido como talento, dentro de su
puesto de trabajo; asi como, el proceso de asumir con responsabilidad a las personas con
talento siendo una prioridad, Guillermo (2016).

En otro aspecto en el contexto de individualizar mediante la observacion a los
trabajadores como seres humanos gque son dotados de habilidades y capacidades intelectuales
para ejercer una labor o actividad que depende de la institucion para manejar, producir bienes
y servicios, atender a los clientes, rivalizar en los mercados y conseguir los objetivos
generales y estratégicos, son activadores de los recursos y donde las personas dependen de
las organizaciones en las que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales
Chiavenato (2009).



Segun Prieto (2013), sefiala que es la serie de acciones y decisiones que efectdan los
empleados para influir en eficiencia y eficacia de los recursos en las organizaciones,
acatando segun lo que perciban tales como: una cultura organizacional, la estructura
distributiva de funciones, la caracteristica del entorno ambiental, el giro del negocio, la
tecnologia e informatica utilizada en los procesos internos. Concluyendo que en el aspecto
estratégico de la direccion es mantener la maxima creacion del valor en sus cualidades que
aporten un valor a la organizacién, mediante diversas tareas que estan direccionadas en cada
instante del grado de los conocimientos, demostrando volimenes y destrezas en la obtencion
de los resultados favorables para ser competitivos en el &mbito educativo actual y futuro.

De la misma manera Almonte (2015), indica sobre el régimen de los recursos
humanos, esta compuesta por la planeacién, organizacion, desarrollo y coordinacion, siendo
importante el control de las técnicas, la competencia en promocion del desempefio laboral
eficiente del talento humano, ademas intervienen en espacios sociales, turisticas, sociales y
deportivas, porque son parte de la vida diaria.

En sintesis, un adecuado trabajo sobre la gestion del talento humano esta definida
como el conjunto de procesos y decisiones de incorporacion, mantenimiento, desarrollo y
promocién de las personas concedidas de habilidades, conocimientos y capacidades
diferentes, que puedan ser potencializadas en el mejoramiento de los servicios y/o productos,
para lograr la competitividad de la organizacion.

Otra definicion de talento es la derivada de la palabra griega Talaton que significa
balanza o peso, también es representada con el mecanismo de medida monetaria que fue
utilizada en la antigiiedad por los Babilonios, en este sentido, talento humano posee un
sinnmero de teorias que tiende a confundirse, por lo tanto, estd relacionada con
competencias, habilidades, destrezas del capital humano.

Para el Diccionario Real Académica espafiola de la lengua (RAE), precisa al talento
humano como la persona inteligente o apta para determinada ocupacion. Mientras que
Chiavenato (2009), manifiesta que una caracteristica que identifica al individuo, que posee
alguna diferencia competitiva que le da valor, cabe mencionar que para la autora de esta
investigacion es de gran importancia tener claro las variables referidas en todo el proceso
investigativo.

De alli que ESAN (2017), ha sefialado que el talento humano trata mantener una
relacion con la organizacion del personal, la planeacion de sus actividades y tareas, el

desarrollo profesional y la coordinacion donde se promueve el desempefio eficiente del



mismo que estd asociado directamente con el trabajo o lo laboral, sin embargo, desde su
amplio concepto refiere que es administracion de los recursos humanos en cada uno de sus
puestos, generando reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo y finalmente
evaluacion en su desempefio.

Por otro lado, para Moreno & Godoy (2012) la define como algo intangible donde se
agrega un valor intrinseco a las organizaciones, de tal manera que impulsa con el potencial
de las tareas y las actividades. Por otro lado, el autor Chiavenato I. (2009), coincide que en
la organizacién existen personas que se supone el capital importante, donde utilizan la
informacion para aplicar los conocimientos y sus habilidades profesionales para la toma de
decisiones. Entonces se observa claramente que lo manifestado por Quintufia (2010), que
considera al talento humano como la capacidad de resolver problemas en determina da
situacion, donde asume con habilidad y experiencia para dar una decision acertada de
resolverlos.

Cabe agregar que Chiavenato (2009), también aporta con una definicién donde
incluye cuatro aspectos importantes como es la competencia individual, conocimiento,
actitud y juicio que el ser humano posee. Significa entonces que segun Castillo (2012), que
la aptitud o capacidad, esta relacionado con el capital humano, porque interviene una serie
de habilidades profesionales, conocimientos, experiencias y actitudes en una organizacion
empresarial, donde el actla bajos su talento y el entorno que lo rodea.

Para definir la Dimension 1: Admision de personas: se cita a Chiavenato (2009), que
indica como los procedimientos de seleccion y busqueda adecuado para la formacion y lo
que las personas ofrecen. Entonces las organizaciones escogen; los colaboradores o al talento
humano, se les exige también a los individuos que eligen las organizaciones donde quieren
trabajar, hay una eleccion reciproca. Los métodos aplicados para que se incluya nuevas
personas en la organizacion deben incluir el reclutamiento y seleccion.

Por lo tanto, esto identifica que una organizacidn intervienen con el proceso de
seleccién de colaboradores, donde se realiza una evaluacion de su trabajo y el control del
mismo que sirve de filtro al asociarse para ocupar un cargo o puesto en la instituciéon u
organizacion, con el fin de seleccionar a los colaboradores profesionales mas idoneos, de tal
manera que ocupen la funcion requerida, esta eleccion debe estar enmarcada en funcion de
mejorar el desemperio del personal a la medida de las funciones ejercidas.

Dimensién 2: Aplicacion de personas



Para Chiavenato (2009), indica que son rebuscados y refinados, porque se
fundamentan en modelo organizacionales con una vision sistematica que tiene un gran
alcance. Sin embargo, estos modelos son de adaptabilidad y flexibilidad, porque hacen
énfasis en lo eficaz, porque se exige a los colaboradores que deben orientarse hacia los
objetivos que deben conseguirse y obtener los resultados deseados para desarrollar las
diligencias con la actitud de libertad de elegir lo mejor para la organizacion.

Se debe considerar ademas los procesos que se utilizan en el disefio de las tareas y
acciones de los individuos o colaboradores de la institucion, donde se orienta y acompafian
su desempefio de trabajo. Aqui debe incluirse el disefio o estructura organizacional de los
puestos, el examen y describir el cargo, cuales son las funciones y la evaluacion de
desempefio.

Dimension 3: Compensacion de las personas

Definiendo como los procesos o sistemas usados para producir e incentivar a los
participantes de la organizacidn, para satisfacer las necesidades individuales prioritarias,
tales como la recompensa, gratificacion y beneficios y ademas los servicios sociales.

Segun el autor Chiavenato (2002), manifiesta que la compensacion o recompensa
indica retribucion, reconocimiento o premio por los servicios prestados de alguien. Ademas,
la compensacion es la parte fundamental en el tratamiento del recurso o talento humano en
los términos de retroalimentacién, reconocimiento o retribucién del desempefio en la
institucion que labora. La compensacion en los individuos incluye siempre la remuneracion,
un programa de incentivos en los servicios sociales y mas beneficos legales.

Dimensién 4: En el desarrollo de las personas

Son las técnicas 0 métodos que se utilizan para educar o capacitar, entrenar y adiestrar
en el desarrollo profesional y personal. Que incluye adiestramiento y desarrollo y progreso
de las personas, programas de cambio y desarrollo de carreras y programas de comunicacion
e integracion.

Segun Chiavenato (2004), estima que una organizacién busca desarrollar un conjunto
de experiencias de aprendizaje, dentro de un periodo que la empresa le pueda ofrecer como
una oportunidad de mejorar sus habilidades para que el desenvolvimiento o el crecimiento
humano y personal. Este desarrollo esta relacionado con la educacion, porque educar
garantiza al individuo la oportunidad de aplicar las propias potencialidades, innatas,

originales y adquiridas.



El desarrollo de las personas esta vinculado en la educacién y las disposiciones por
el futuro que se obtiene por la capacitacion que se recibe. Sin embargo, el desarrollo se centra
en el progreso personal del docente y la carrera con sus perspectivas segun el puesto actual.
Ademas, es necesario que los docentes demuestren habilidad y capacidad en desenvolverse.
Dimensién 5.- Mantenimiento de personas

Chiavenato (2009). Indica que son los procesos o sistemas usados donde se crean el
entorno y condicion laboral, ademas las psicologicas satisfactorias en las acciones y
actividades de los individuos, que debe incluir una adecuada administracion en el
comportamiento y normas, higiene laboral, calidad de vida y seguridad, también las
relaciones sindicales deben ser 6ptimas.

En ocasiones el trabajo debe ser supervisado por los gerentes, donde se requiere de
atencion y el seguimiento de las politicas y funciones delegadas a los subordinados, para
enfrentar también a las contingencias internas y externas, inclusive a los problemas
familiares o personales, de economia o de salud, ademas a preocupaciones diversas, también
las dificultados de transportarse o de atender a los compromisos adquiridos, frente a todos
estos inconvenientes los administradores deben ofrecer algun tipo de ayuda Para motivar y
proporcionar el respaldo a sus colaboradores de esta manera no se verd afectada a la
organizacion, porque contara con un personal mas comprometido con la organizacion.
Dimensiéon 5: EI monitoreo de las personas.

Estos proceso y métodos son trabajadores, colaboradores o personas para acompariar
y controlar las acciones, las tareas y actividades de colaboradores y verificando todos los
datos. Incluyen también plataformas de fundamentos y los sistemas de informacién
gerencial, la organizacién controlaba de una manera rigida y de comportamiento de los
empleados por medio de tarjetas donde existe la superacion de la entrada y salida de los
empleados al inicio y termino de sus labores, también en el horario de comida. También se
requeria de esquemas de vigilancia con guardia para evitar los robos o fraudes, este tipo de
sistema autoritario coercitivo estrictamente cerrado e impositivo no logra el 100% de sus
objetivos, por tal razon hoy las organizaciones permiten actuar con mayor libertad que los
empleados se empoderen del puesto, de sus funciones y que realicen con responsabilidad las
decisiones relacionadas con el trabajo

Mediante la jornada laboral donde el colaborador cumple con un nimero de horas
diarias, semanales 0 mensuales, en base al contrato individual de presta ion de servicio, para

satisfacer el horario convenido colectivamente. Este horario también tiene cierto tiempo de



tolerancia en retrasos o adelantos, que ayuda a tener una mejor predisposicion del
colaborador, el intervalo o tiempo de receso en comida o descanso, estos horarios deben ser
respetados con mucha rigidez par que el proceso productivo que se puede coordinador para
no perder eficiencia por la desercion donde forma parte de la institucion.

Segun el autor Chivenato (2009), los procesos 0 métodos para la gestion moderna del
talento humano, este aspecto considera la admisién de personas que estan relacionados en
foirma directa con el reclutaiento y seleccion, para la aplicacion en las perrsonas es decir
dsefio del puesto y la evakluacion del desempefio, para que la compensacion laboral durante
el desarrollo laboral de los colaboradores. Por otro lado, para mantener o retener al personal
mediant la capacitacion y el entrenamiento, es mediante el monitoreo de las personas, que
esta fundamentadoen base a la iformacion gerencial y los datos, se debe considerar las
influencias externas e internas de la institucion.

Los procesos entonces segun Chiavenato (2009), divide las funciones son:

La recepcion de candidatos para la division del reclutamiento y seleccion de personal
donde se hace la pregunta ¢Quién debe trabajar en la organizacion? En este sentido, los
sistemas 0 metodos de provision o suministros de profesionales, donde se involucra el
reclutamiento y la eleccion de personal, que es el método destinado a buscar, evaluar y
reclutar a los futuros miembros de la organizacién que tienen o retnen las competencias
apropiadas y adecuadas en el desarrollo de una determinada funcion y responsabilidad en lo
laboral.

En lo que concierne a la diligencia de los integrantes, division de cargos y salarios,
donde es necesario hacer la pregunta ;Qué deberan hacer las personas? En este caso, estos
procesos o sistemas son aplicados para el disefio de las actividades y acciones que los
colaboradores efectian en la organizacion, donde se debe orientar y acompafia el
desempefio. Sin embargo, para disefiar organizacionalmente debe incluir el disefio de cargos
0 puestos, analisis y descripcion del mismo, orientando a los colaboradores y finalmente
acompafado de la evaluacion del desempefio. En sintesis, los métodos o procesos usados
para disefar estas actividades que los individuos efectian en la institucion orientando y
acompafando el ejercicio ocupacional.

Sobre la prestacion de las personas, division de beneficios sociales, para lo cual se
debe hacer la pregunta: ;Cémo compensar a las personas? En decir, estas fases incluyen los
métodos que se aplican en el incentivo de los colaboradores en la satisfaccion de las

necesidades de cada uno, mas sentidas. Aqui incluye recompensas, beneficios, remuneracion
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y los servicios sociales. En forma general son sistemas que Se usan para mantener
incentivados a los colaboradores y satisfacer las necesidades.

El desarrollar a los colaboradores, division de capacitacion, cuya pregunta
relacionada es, ¢Como desarrollar a las personas?, la cual esta relacionada con los sistemas
empleados para la capacitacion e incremento del desarrollo profesional e individual. Esto
incluye entrenamiento, adiestramiento y el progreso de las personas, un programa de
actualizacién, tratamiento de las funciones y esencialmente en las actividades de
comunicacion e integracion. Sin embargo, los procesos de empleados deben observar de
adiestramiento y capacitacion en el desarrollo personal y profesional

El sostenimiento de candidatos, en la segmentacién de higiene y seguridad, cuya
pregunta es ;COomo retener a las personas en el trabajo?, que estan relacionados con los
sistemas aplicados en la creacién de los espacios naturales y psicoldgicas, que satisfacen las
actividades y tareas de los colaboradores. En esta parte se incluyen, la administracion,
higiene, comportamiento, disciplina, calidad de vida y la adecuada relacion sindical. Cabe
mencionar que en este método es necesario e importante fortalecer una adecuada gestion de
administracion del talento humano, porque toma en cuenta las escenarios ambientales y
psicoldgicas que busca satisfacer las actividades de los colaboradores.

Sobre la valoracion de personas, division de personal, en la cual cabe hacer la
pregunta ¢como saber lo que hacen y lo que son? En este sentido, son los sistemas que se
usan para controlar las acciones tareas y actividades de los colaboradores, verificando los
resultados obtenidos durante una jornada laboral o periodo. Ademas, influye una plataforma
de datos y en el sistema de examen gerenciales. En este método se ejecuta para acompafiar
y controlar las acciones de los recursos humanos.

Para Moreno (2012) referente al capital humano, Schultz, indica que la alta calidad
del factor trabajo que provine de la inversion en educacion y formacion de las personas que
colaboran en la institucién que logré la consecucién de los objetivos y metas.

Estas teorias son parte de los retos competitivos en el mundo globalizado y el uso
constante de la tecnologia la cual, forma parte del vivir administrativos y la gerencia en el
talento humano, el que, ademas, implementa la terminologia de los recursos humanos ligada
a las diversidades laborales y la seguridad laboral.

Segun Villalobos (2009), define a la Teoria Capital Humano que se origina de la
posguerra, porque analiza la relacion o asociacion de la instruccion y el progreso,

sosteniendo donde la instruccion educativa se observa una inversion, lo que permite el
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crecimiento econdémico. También afirma que el capital humano necesita siempre estar
revocado y actualizado debido a las exigencias que existe en el mercado y observando los
cambios tecnoldgicos actuales.

Gestion por proceso en instituciones gubernamentales del Ecuador.

La SENPLADES que actia como la Ministerio Nacional de Planificacion y
Desarrollo, busca desarrollar un Sistema de Gestion en la recuperacion de los
desplazamientos de encargo, planificacion, regulacion y redistribucion de las funciones
publicas. Dentro del mismo, los métodos agregan importancia, donde los representantes de
generar y administrar los productos y servicios destinados a usuarios internos y externos y
permiten cumplir con la mision institucional y los objetivos estratégicos. Por otro lado, los
responsables de este proceso tienen el encargo de disefar, promover y el control adecuado
de la ejecucion de politicas, normas, procedimientos, procesos, reglas y los instrumentos y
herramientas que haga factible el adiestramiento de la autoridad en la zona y aseguren la
gestion institucional. Mediante la gestion de coordinacién general de regulacion y la de
control.

El desempefio del docente segin Echeverria (2012) describe como la institucion
educativa que permite la extraccion de valiosas conclusiones acerca los esfuerzos teoricos,
esto implica una praxis, donde se determina la manera de entender y desarrollar el proceso
educativo.

De igual manera Suca (2012), sefiala que el “desempefio docente es favorable la
escala que mas se repitio fue 4, el 50 % esté por debajo del valor 3.2 y el restante por encima
de este valor. En promedio los sujetos se ubican en 3.3, 0.5 unidades de la escala”.

Para Maldonado (2012) indica que el desempefio docente tiene relacion significativa
entre la variable de aprendizaje cognitivo, porque existe una correlacion o asociacion
estadisticamente significativa, sostiene ademas que la afinidad positiva considerable, sin
embargo, la apreciacion del trabajo eficiente del docente se relaciona con el aprendizaje
procedimental. Resultando en una correlacion significativa de 0,756 en donde la percepcion
del desempefio docente esta reolacionado con el aprendizaje actitudinal.

Rojas (2014), también afirma sobre el desempefio del docente, es el cumplimiento de
sus funciones o actividades a cargo, sin embargo, el docente es considerado solo como un
colaborador de la educacion, mientras otros, la mayor parte de los docentes son

esencialmente de los servidores publicos.
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Por su parte Maryuri (2017), manifiesta que el componente desempefio docente es
como la demostracion de lo que es capaz de realizar en términos practicos en el campo de
los saberes, del hacer, en las actitudes y convicciones personales; demostrando su
competencia y habilidad profesional. Sefiala ademés que el desempefio laboral de los
docentes se relaciona fundamentalmente con:

Dimensién 1: Preparacion para la ensefianza

En este aspecto, pertenece a la planificacion que el docente debe realizar en el trabajo
pedagogica por medio de la elaboracién del programa curricular, sesiones de aprendizaje,
unidades educativas, entre otros de acuerdo con el enfoque intercultural e inclusivo.

En esta area del dominio en el contenido en el grado didactico, es fundamental
considerar: el conocimiento y la intuicion, las particularidades evolutivas, la programacion
curricular, las necesidades e intereses, el discernimiento actualizado, la orientacion, las
estrategias didacticas y las actitudes con sus necesidades.

Segun Flores (2010), define como la preparacién en lo referente a ensefiar las ideas
estdn compuestos de los criterios y opiniones de este dominio referente a la disciplina donde
ensefa el docente, tales como los principios y competencias pedagogias, siendo necesario,
organizar el método de ensefianza, donde se deba comprometer de esta manera con los
estudiantes a su cargo con el compromiso y responsabilidad en el aprendizaje en el interior
de los distintos contextos que lo permite.

Dimension 2: En la instruccion para el aprendizaje de los estudiantes

Es importante anotar que los docentes es la parte principal de responsabilidad durante
este método de la ensefianza aprendizaje, también es el responsable de gestionar un clima
favorable para un adecuado aprendizaje, donde interviene con contenidos adecuados en la
malla curricular, motivando, empleando estrategias idoneas, donde utiliza los recursos
didacticos apropiados, sobre un los criterios e instrumentos que apoyan a establecer los
aprendizajes idéneos.

Dimensidn 3: Participacion.

El docente debe involucrarse en la gestion de la organizacion educativa de la red de
las escuelas para la consolidacion de las comunidades de aprendizaje. Se interrelaciona y se
informa activamente en los distintos actores de la comunidad educativa, ejecutando y
evaluando el proyecto educativo institucional.

En el caso de la evaluacion y el respeto de la comunidad y las familias:
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Segun Arango (1990) indica que, en este aspecto de participar sobre el trabajo en una
institucion, se efectuan por la perspectiva democratica para conformar la comunidad de
aprendizaje. Referente a la comunicacion afectiva con los diferentes actores de la comunidad
educativa, considerar la participacion en la elaboracion, la ejecucion y la evaluacion del plan
educativo, por lo tanto, la contribucion en el establecimiento de un clima y ambiente
institucional favorable. Aqui incluye la valoracion y el respeto a la comunidad y las
caracteristicas y la corresponsabilidad de las diferentes familias con los resultados de la
ensefianza aprendizaje, toma en cuenta el clima democrético, la gestion, los proyectos, a
fomentacion laboral, practicas de ensefianzas, los retos y metas de una educacion.

Con lo anterior mencionado este aspecto de participar en esto se involucra, la familia
o la comunidad en acciones orientadas a fortalecer las actividades fisicas o a contribuir en la
preparacion de alimentos y en la limpieza y el mantenimiento en las unidades educativas, asi
mismo en las propuestas participativas, durante sesiones y reuniones de grupo como un
basico elemento. Por lo tanto, de esta manera de participacion, los equipos de trabajo siendo
operados especialmente por los funcionarios externos y no por la comunidad.

Dimension 4: El desarrollo de la profesionalizacion y la identidad docente.

En este aspecto el docente reflexiona sobre su participacion en la practica pedagdgica
y didactica, la percepcidn sobre sus colegas, trabaja en equipo, participa de las acciones y
actividades de desarrollo profesional y donde se responsabilidad de los diferentes sistemas
y resultados de aprendizaje.

Segun Flores (2010), este proceso comprende en caracterizar la formacion en el
desarrollo de la comunidad profesional de docente. Es importante considera la practica
pedagdgica, lo de colegas en el ejercicio educativo, el equipo de trabajo, la contribucién de
sus colegas y el participar en acciones de desarrollo profesional, esto agrega a la compromiso
en los sistemas y al resultado en la ensefianza aprendizaje, con el manejo de informacién
sobre el disefio e implementacion en las politicas pubicas a nivel nacional y regional en
asuntos educativos.

En el aspecto del desarrollo profesional esto se fundamenta en la utilizacion de
tacticas de ensefianza aprendizaje, la honestidad, en los conocimientos, de justicia, la
responsabilidad, el respeto, la habilidad laboral y sobre todo las dificultades de ensefianza,
aqui se debe agregar las responsabilidades profesionales que esta compuesta por una serie
de elementos que compone el dominio que a su vez esta asociado a las responsabilidades

profesionales del docente, considerando el rol y el compromiso de contribuir a que los
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estudiantes aprendan, compartiendo sus conocimientos y transmitiendo sus experiencia a los
estudiantes y que esto a su vez se sientan comprometidos con una sociedad que los requiere
como seres productivos.

A continuacion, se plantea el problema general en lo siguiente: ;Cual es la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral docente en la escuela de
educacion basica Manuela Cafiizares, Santa Elena, 20177

Se describen los problemas especificos en los siguientes:

¢Cudl es la relacion entre la gestion de talento humano y la preparacion para el aprendizaje
de estudio en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, Santa Elena, 2017?

¢Cudl es la relacion entre la gestion de talento humano y la ensefianza para el aprendizaje de
los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, Santa Elena, 20177
¢Cual es la relacion entre la gestion de talento humano y la participacién en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares,
Santa Elena, 2017?

¢Cudl es la relacion entre la gestion de talento humano y el desarrollo de la profesionalidad
y la identidad docente en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, Santa Elena
2017?

Justificacion

La ejecucidn del estudio es conveniente, porque buscara determinar la relacion entre
dos variables muy importantes del proceso educativo, e influyen directamente con los
aprendizajes, la ensefianza y la educacion en general.

La educacion es un proceso social, donde interviene la escuela como espacio
pedagdgico y la familia. Este estudio permitira diagnosticar o establecer una linea base de
la situacion del desempefio y promover mecanismos de fortalecimiento de capacidades
sociales, intelectuales y pedagdgicas de los docentes.

El reconocimiento a una adecuada gestion talento humano y la tarea del mismo,
implica mejorar la practica docente y de la educacion en la en la unidad educativa Manuela
Cafiizares.

El aporte al conocimiento de la relacion entre las variables, permitira establecer
modelos tedricos e herramientas de evaluacion del desempefio laboral docente, reconociendo
el talento del docente, en funcion a las habilidades pedagdgicas y actualizacion de

conocimiento, en un sistema de constante cambio.
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La ejecucion de este estudio, permitird aplicar el instrumento a docentes, el
tratamiento estadistico y analitico, que pueden ser aplicados en diferentes instituciones
educativas que deseen investigar su condicion en la relacion significativa de la gestion
administrativa del talento humano y desempefio.

A continuacion, la hipotesis general se la describe:

Ha: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral docente en la

escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, Santa Elena, 2017.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral docente

en la escuela de educacion basica Manuela Cafizares, Santa Elena, 2017.

Hi1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la preparacion para

el aprendizaje de estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, Santa

Elena, 2017.

Hiz: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Caflizares Santa

Elena 2017

His: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la participacion en la

gestion de la escuela articulada a la comunidad en la escuela de educacion béasica Manuela

Cariizares Santa Elena 2017

His: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la

profesionalidad y la identidad docente en la escuela de educacion basica Manuela Caiizares

2017

A continuacion, se desarrollan los objetivos generales:

e Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
docente en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, Santa Elena, 2017.

Los objetivos especificos se describen:

e ldentificar la relacion entre la gestion del talento humano y la preparacién para el
aprendizaje de los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares,
Santa Elena 2017.

e Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares,
Santa Elena 2017.
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e Comprobar larelacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad la escuela de educacion basica Manuela
Cafiizares, Santa Elena, 2017.

e Verificar la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de
profesionalidad y la identidad docente en la escuela de educacion basica Manuela

Cailizares, Santa Elena, 2017.
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Il. METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, porque el objetivo del estudio
es establecer la existencia de una relacion o asociacion entre la variable independiente
gestion del talento humano y la variable dependiente el desempefio docente.

Esta investigacion es correlacional segun Abanto (2013), que se representa con el

siguiente gréafico:

O,

Tipo de investigacion: Cuantitativa / |

M r

Disefo: Correlacional Asociativo \ |
O,

M = Docentes de la escuela “Manuela Canizares”
o1 = Variable 1 Gestion e talento humano

02 = Variable 2 Desempefio laboral del docente

r = Relacion entre las variables

2.2 Operacionalizacion de las variables
La gestion del Talento Humano

La gestion del talento es el proceso de ingreso, ejecucion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo de los empleados cuyas habilidades se alinean mejor con las
necesidades y objetivos de una institucion. El fin de toda gestion del talento es contratar a
los mejores empleados que la institucién pueda pagar para que ésta alcance su maximo
potencial de éxito (Guillermo, 2016).
Desempefio Laboral Docente

Es uno de los aspectos principales que determina y afecta los resultados escolares,
los cuales estan relacionados con actividades tales como, la preparacion para la educacion,
el aprendizaje que incluye el compromiso del docente, la gestion extracurricular, y desarrollo
profesional. Para el contexto escolar, la satisfaccién laboral del docente esta también muy

relacionada con los resultados finales de los estudiantes (Maryuri, 2017).
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Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Admisién de personas El proceso seleccidn. Ordinal
El proceso de inclusion a su institucion.
Aplicacidn de personas Disefio de actividades
Este Trabajo que se desarrolld en La orientacion de calendarizacion.
base a la variable gestién de El anilisis de documentos Evaluacién de
talento humano mide a través de la oy - d_e?:etgpeﬁo. i
N Escala de Likert (2011) compuesta ~ Compensacién de personas Satisfaccién de necesidades
Legoston b lpmeeode L e s st Ls e
desarrollo r’naitenjm(;‘e]‘nto r fnonitore&dc escala s distribuyen en las BGQEﬁmO?-
los am;:rleados cuyas ha%:ilidades se dimensiones: 1516n de Servicios sociales.
Gestién del Talento alinean mejor con las necesidades ¥ ﬁp;zr::sn?; Elt;?:czﬁlcef;;;:: de
objetrvos de una nstitucion El objetivo de P p p '
Humano personas (7-10), desarrollo de

la gestién del talento es contratar a los
mejores empleados que la institucion
pueda pagar para que ésta alcance su
méumo potencial de éxito. (Guillermo,
2016)

personas (11-13), mantenimiento
de personas (17-17), monitoreo de
personas (18-20). El formato de
respuesta de la escala es tipo
Likert. con cuatro alternativas de
respuesta: (0) cast nunca; (1)
algunas veces; (2) casi siempre;
(3) stempre.

Desarrollo de personas

Mantenimiento de personas

Monitoreo de personas

Capacitacion de desarrollo
Incrementacion de desarrollo. Programas
comunicativos

Condiciones mstitucionales Administracion
Institucional
Calidad de vida.
Mantenimiento de relaciones

Actividades pedagogicas.
Procesos Pedagdgicos.
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Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Preparacion para el aprendizaje de Comprension pedagdgica de las reas Ordinal
los estudiantes curriculares.
Planificacién de los procesos pedagdgicos.
El desempefio laboral del docente
g undi;tde lc_:s faf:tofr;st‘ap{mmpales Este Trabajo que se desarrollé en base a la
qu;ﬂ ad. ”1 2 ) 08 Al variable desempefio laboral docente mide o _ _
fest tados escolares, los cu p &S a través de la Escala de Likert (2011) Ensefianza para el aprendizaje de Resolucién de conflictos.
te:ltan ralacmlnados con actrv 1‘713‘%35 compuesta por 20 items. Los reactivos de los estudiantes Conductor fi}e procesos de ensefianza.
en::”c omo,I: ;ng;;ngaﬁr:l 2 la escala se distribuyen en las Evaluacién de los aprendizajes.
Desempefio Laboral  aprendizaje que incluye el gur;e;lds;_l;;:s(: lljgv;p;asmﬂon pi:a:rla ol
compromiso del docente, la gestion 1 on oo ; SHISenanza pa
Docente - _ aprendizaje (5-12), participacion en la L . L .
extracurricular, y desarrollo gestion (13-16), desarrollo de Participacién en la gestion Parficipacion activa.
profesional. Para el contexto ; articulada a la comunidad Articulacidn de actividades.

gscolar, 1a satisfaccidn laboral del
docente esti también muy
relacionada con los resultados
finales de los estudiantes (Maryuri,
2017).

profesionalidad (17-20),, El formato de
respuesta de la escala es tipo Likert, con
cuatro alternativas de respuesta: (0) casi

nunca; (1) algunas veces; (2) cast
stempre; (3) siempre.

Desarrollo de la profesionalidad v
la identidad docente

Participacion en experiencias educativas.

Actuacién docente.
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2.3 Poblacién, muestra y muestreo

Conceptualizando la definicion de poblacion segun Yuni & Urbano (2014), es la integridad
de las unidades de observacion del estudio y la muestra es la parte representativa de la
poblacion, o considerado como el subconjunto poblacional Arreaga, (2011).

La muestra estd formada por el estudio censal que equivale al total de docentes de la
escuela analizada. La muestra es censal porque se aplicd al total de la poblacion, 23 maestros.
La poblacién estuvo compuesta por veinte y tres maestros que trabajan o colaboran en la
unidad educativa Manuela Cafizares y la muestra representativa de manera que permita
inferir conclusiones validas.

Tabla 1 Poblacién y Muestra

Horario Sexo N° de Docentes

Masculino Femenino

Jornada matutina 5 13 18
Jornada vespertina 0 5 5
Total 5 18 23

Fuente: Datos de la investigacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Encuesta

Para Lozano (2014) menciona sobre cualidades afirmando que es una de las distintas
formas de medir actitudes, se fundamenta el calculo de los resultados de los sujetos ante
opiniones referidas a creencias, sentimientos o conductas relativas al objeto medido. En
relacion con lo definido la técnica que es comun en utilizar es la encuesta ya que se aplica a
un conjunto de sujetos determinado para la obtencién de los resultados precisos para la
investigacion.
Instrumentos

La técnica que se empleo es la encuesta, debido a que ésta permite interrogar a las
personas sobre un tema y luego describir sus respuestas, lo cual sirve a la vez para probar
conceptos, reflejar la actitud de las personas, establecer el nivel de satisfaccion con algln
servicio, realizar investigaciones de segmentacion y un conjunto de otros propoésitos. Dos de
los principales propoésitos de este método es primero, describiendo ciertos aspectos o
caracteristicas de la poblacion y segundo, probando hipotesis sobre la naturaleza de las

relaciones de variables dentro de una poblacion.
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Se elaboré un cuestionario la misma que sirve como instrumento para obtener
informacion y datos que requiera la investigacion, consiguiendo los datos que sirven de
indagacion de una manera sistematica y minuciosa, con una escala Likert de cuatro puntos,
para cada variable en estudio, las cuales fueron:

Referente a la variable de gestidn del talento humano, con 20 items, distribuidos en
seis dimensiones y 20 indicadores, con una ficha técnica del cuestionario de esta variable,
los cuales fueron validados en base al juicio de expertos, cuya matriz de validacion se
adjunta.

Desempefio Laboral Docente, observando una cantidad de 20 items distribuidos en
cuatro dimensiones y 20 indicadores, con una ficha técnica del cuestionario de esta variable,
los cuales fueron validados por la opinidn y juicio de jueces 0 expertos, cuya matriz de
validacion.

2.5 Procedimiento

Segun Rusque (2003), manifiesta que:

Que la forma de supervisar y controlar un instrumento es mediante la validacion que
la representa, permitiendo optar por un procedimiento de investigacion que accedera a
reconocer a las interrogantes expresadas, mediante la observacion de profesionales, mientras
que la confiabilidad se debe obtener resultados diferentes de las variables de estudio, la
confiabilidad no se refiere claramente a los datos, sino al uso de técnicas de instrumentos
que permitan medir y observar, es decir, al grado en que las contestaciones son
independientes de los contextos accidentales de la investigacion. (p. 134)

En la investigacion que se trata es necesario e importante considerar dos factores
metodoldgicos que garantizan obtener resultados estadisticos confiables, asimismo la
veracidad del estudio, de acuerdo a la informacién y anélisis de profesionales a fin de
establecer la validez del contenido mediante el juicio de expertos, asimismo para la fiabilidad
el cuestionario se aplico el Alpha de Cronbach, a fin de determinar si el instrumento se esta
empleando midiendo las variables de estudio de acuerdo a objetivos y hipétesis formulada,
es decir si repetimos este instrumento en varias oportunidades me va a medir lo que deseo

medir.
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Tabla 2 Apreciacion de la fiabilidad

Variables Alpha de Cronbach N° deitems
Gestion de talento humano 0,747 20
Desempeiio laboral 0,764 20

Fuente: Base de datos SPSS 21.
2.6 Métodos de analisis de datos

Mediante el proceso estadistico de Alpha de Cronbach obtenido de la base del SSPS,
resultando la confiabilidad de los instrumentos, que se aplicaron para ambas variables,
garantizando de esta manera la autenticidad de los datos y las deducciones esperados.

Para la estadistica descriptiva e inferencial empleando el software Microsoft Excel y
SPSS, ademés, para la medida de correspondencia de las variables se ejecuto el test

estadistico no paramétrico de rho Spearman.

Tabla 3 Analisis Estadistico Spearman

r Interpretacion
=% | Correlacién perfecta
+0.80a+0.99 Muy alta
+0.60 a+0.79 Alta
+0.40a+0.59 Moderada
+0.20a+0.39 Baja
+0.01a+0.19 Muy baja

Fuente: Métodos Estadisticas

Para el inicio de esta investigacion se considerando los aspectos éticos, donde se
solicito la autorizacion por medio de una comunicacion escrita al Director para utilizar y
aplicacion de las herramientas o instrumento de recoleccion de datos, por tal razon, el
acuerdo informado de los docentes participantes, respetando la reserva de los resultados y

los derechos de autor.
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1. RESULTADOS

Anélisis descriptivos

Dentro de los principales datos derivados de la encuesta aplicada a los docentes se

destacan los siguientes:

Tabla 4 Encuesta: Remuneracion y beneficios del Docente

La remuneracion que recibe por su labor es:

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos Deficiente 22 95,7 95,7 95,7
Optimo 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

Fuente: Base de datos SPSS 21.

Los beneficios que se recibe por su labor resulta:

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Deficiente 23 100,0 100,0 100,0

Fuente: Base de datos SPSS 21.

Tabla 5 Resultado de la Encuesta: Remuneracion y beneficios

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos  Deficiente 9 39,1 39,1 39,1
Regular 8 34,8 34,8 73,9
Optimo 3 13,0 13,0 87,0
Excelente 3 13,0 13,0 100,0
Total 23 100,0 100,0

Fuente: Base de datos SPSS 21.
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Estadistica inferencial:
Resultados sobre las hipdtesis de la Investigacion

Los siguientes resultados se muestran de acuerdo a lo planteado en la investigacion.
El objetivo general fue identificar la asociacion que existe entre la variable gestion del talento
humano y la preparacion de clase de los docentes de la escuela de educacion basica Manuela
Caniizares. Para cumplir con el primer objetivo y tomando en cuenta que las dos variables de
este objetivo estan medidas de manera ordinal, el estadistico apropiado fue rho Spearman.
La primera hipotesis especifica fue la siguiente:
Hii: Existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la Preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes de la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares.
Ho1: No existe la relacion significativa entre la gestion del talento humano y la Preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes de la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares.

Tabla 6 Correlaciones Hipotesis General de la investigacion

Correlaciones
La gestion del
talento lmmano en Preparacion para el
la escuela aprendizaje de los
estudiantes
Rho de La gestion del talento lumano en  Coeficiente de 1,000 J7227
Spearman general correlacion
Sig (bilateral) :
N 23 23
Preparacion para el aprendizaje de  Coeficiente de J2" 1,000
los estudiantes. cotrelacion
Sig (bilateral) 2000 2
N 23 23

** Lacorrelacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS 21.

Como en tabla 6, se muestra claramente la existencia de una relacion entre las dos
variables con un nivel de correlacion del 0.722 y debido a que el nivel de significancia es de
,000 el siendo menor al 0.05, rechazando la hipotesis y se acepta la alternativa. Es decir, se
indica la existencia de una relacion significativa entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral. Por otro lado, se puede mencionar que el factor de correlacion de
Spearman es positivo, se puede establecer que mientras mejor sea una gestion en la
conduccidn del talento humano, mejor sera la demostracion de instrucciones actualizadas y
comprension de los materiales y recursos en el &rea curricular del docente. Por lo tanto, se

comprueba la primera hipotesis.
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Para poder cumplir con el segundo objetivo, establecer la asociacion entre la gestion
del talento humano y la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en la escuela de
educacion basica Manuela Cafiizares, se plantearon las siguientes hipotesis.

Hiz: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares.
Ho2: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la ensefianza para

el aprendizaje de los estudiantes en la escuela de educacién basica Manuela Cafiizares.

Tabla 7 Resultado 2da Hipotesis

Cotrelaciones
En general como Ensefianza para el
calificala gestion del  aprendizaje de los
talento humano en estudiantes.
general
Rho de La gestion del talento humano  Coeficiente de 1,000 S21°
Spearman en general correlacion
Sig (bilateral) 4 011
N 23 23
Ensefianza para el aprendizaje Coeficiente de Sar 1.000
de los estudiantes. correlacion
Sig (bilateral) 011 -
N 23 23

*.La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS 21.

La tabla 7 muestra claramente la existencia una relacion entre las dos variables con
un nivel de correlacion del 0.521 y debido a que el grado de significancia es de 0.011, siendo
menor al ,05, se rechaza la hipétesis nula, aceptando la alternativa. Es decir, se observa que
si existe relacion significativa gestion del talento humano y la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafizares. Ademas, se puede
mencionar que el factor de correlacion de Spearman es positivo, se puede determinar que
mientras mejor el nivel resulte sobre el talento humano, mejor serd el desarrollo de
estrategias didacticas y las acciones de ensefianza que promuevan el pensamiento critico y
creativo en los estudiantes y que los motiven a aprender. Entonces, se comprueba la segunda

hipdtesis especifica.
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Con respecto al tercer objetivo, comprobar la asociacion entre la gestion del talento
humano y la Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad educativa
“Manuela Caiiizares” articulada a la comunidad, se establecieron las siguientes hipotesis.
His: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la gestion de la escuela
articulada a la comunidad de la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares articulada a
la comunidad
Hos: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la gestion de la

escuela articulada a la comunidad de la escuela de basica Manuela Cafizares articulada a la

comunidad.
Tabla 8 Resultado 3ra Hipotesis
Correlaciones
La gestion del Participacion enla
talento humano gestion de la
en general escuela arficulada a
la comunidad
Rho de Spearman La gestion del talento Coefidente de correladon 1.000 .680™
h g al
Umano e genes Sig. (bilateral) : ,000
N 23 23
Participacionen la gestion de  Coefidente de correladon 6807 1.000
la escuela articulada a la  Sig. (bilateral) .000 :
comunidad N 23 23

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos SPSS 21.

La tabla 8 muestra claramente la existencia de una asociacion entre las variables con
coeficiente de correlacion del 0.68 y debido a que el grado de significancia es de ,000 siendo
menor al 0.05, se acepta la hipétesis alternativa. Es decir, si existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y la gestion de la escuela articulada a la comunidad en la
escuela de educacion basica Manuela Cafizares. También, se puede sefialar que la
correlacion de Spearman es positivo, se puede determinar que mientras mejor sea la
administracion del talento humano, mejor serd la intervencion de los docentes con la
comunidad en gestion de proyectos educativos. Por lo tanto, también la tercera hipétesis

especifica esta comprobada.
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El ultimo objetivo especifico fue verificar la asociacion entre la gestion del talento
humano y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la escuela de
educacion basica Manuela Cafizares, para lo cual se establecieron las siguientes hipotesis:
His: Existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la escuela de educacion basica “Manuela
Canizares”.

Hos: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en la escuela de educacion bésica “Manucla

Caiiizares”.
Tabla 9 Resultado 4ta Hipdtesis
Correlaciones
La gestion del talento Desarrollo de
mano en general profesionalidad yla
identidad docente
Rho de Engeneral como califica la gestion  Coefidente de 1,000 J7227
Spearman del talento mmano en general correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 23 23
Desarrollo de profesionalidad yla Coefidente de 227 1.000
identidad docente. correlacion
Sig. (bilateral) 000
N 23 23

** Lacorrelacion es significativa alnivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos SPSS 21.

La tabla 8 muestra claramente que existe una relacion fuerte, con coeficiente de
correlacion del 0.72 y debido a que el nivel de significancia es de ,000 el cual es menor al
0.05, rechazando la hipdtesis nula y se acepta la alternativa. Por lo tanto, si existe relacién
significativa entre la gestion del talento humano y desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente. También, se puede sefialar que debido a que el factor de correlacion de
Spearman es positivo, se puede determinar que mientras mejor sea una adecuada gestion del
talento humano, mejor serd la participacion en talleres de progreso profesional de los

docentes. Sin embargo, también se comprueba la cuarta hipotesis especifica.

28



IV. DISCUSION

Como se pudo observar en el analisis de las cuatro hipotesis especificas, la presencia
de la relacion positiva por la gestion del talento humano y la variable desempefio laboral
docente de la escuela analizada. Aquello se pudo determinar con la aplicacion del estadistico
de correlacion de Spearman, el cual solo es utilizado para cuando las variables estan medidas
de manera ordinal.

Aquellos resultados se pueden comparar con los trabajos previos citados en la
investigacion y con la literatura sobre las dos variables, en donde se puede destacar que
efectivamente hay una conexion entre las variables.

Con respecto a la primera derivacion de la hipotesis especifica que midio la relacién
0 asociacion de la gestion del talento humano, la cual tuvo una influencia significativa de la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes es respaldado por los trabajos previos tanto
nacionales como internacionales mencionados en la fundamentacion tedrica de la
investigacion quienes afirmaron que los procesos adecuados de seleccion y contratacion,
conformando una gestion del talento humano, asegurando el suministro de empleados
adecuados. Por otro lado, los sistemas o procesos inadecuados de seleccién y contratacion
daran lugar a personal inadecuado, disminucion de la productividad y, finalmente, menor
compromiso.

El segundo resultado de la hipotesis especifica reveld que nuevamente la parte de una
adecuada administracion en la gestion del talento humano tiene una influencia significativa
de la ensefianza o instruccion para el aprendizaje de los estudiantes de la escuela analizada.
Este resultado también concuerda con Marcillo (2014), quien destaca que la gestion del
talento humano es una de las formas de aumentar la satisfaccion laboral de los docentes,
donde las técnicas o estrategias en el talento humano para administrarlo de una forma
eficiente, significan la elevacion del estado de algin empleado como resultado de haber
satisfecho las condiciones requeridas, lo cual a su vez se traduce en un aumento de los
sueldos y prestaciones, mas prestigio y mayores responsabilidades. Especificamente la
promocion es una manera de premiar a las personas por sus esfuerzos y servicios.

El tercer resultado evidencia una gestién del recurso o talento humano incide también,
aunque de manera moderada del desempefio docente de los docentes en la escuela
investigada, especialmente la que refiere este lugar de participar en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad. Este resultado es apoyado por Almonte (2015) quien afirma que

la variable estudiada es uno de los aspectos mas interesantes que influye en la conducta de
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los trabajadores, especificamente para realizar actividades paralelas a sus trabajos formales.
Otros autores como Victor H. Vroom y Edward L. Deci, (1993) también han sefialado que
los trabajadores estdn convencidos de que el trabajo duro y la productividad atraen
recompensas financieras acordes, lo cual los motiva para dar lo mejor de si mismos y a
realizar actividades fuera de sus tareas normales en su lugar de trabajo.

El cuarto resultado, comprueba la variable gestion del talento humano incide también
significativamente en el desarrollo de la profesionalidad del docente. Este resultado también
estd respaldado por Edwin Locke (2008), quien destac6 que en el proceso de disefar e
implementar tanto la estrategia de mejora educativa como el programa de gestion del capital
humano, hacen que el docente se preocupe por su formacién profesional con una vision
comun de instruccion efectiva y responsabilidad por los resultados de rendimiento del
rendimiento estudiantil.

Finalmente se puede sefalar que el éxito y las dificultades de todo sistema educativo
depende en gran medida de la calidad, la cantidad y, sobre todo, del mantenimiento de sus
factores de fuerza de produccion, especialmente su talento humano. Esto se debe a que,
cuando las personas no estan organizadas con la estrategia de la organizacién, se desperdicia

tiempo y otros recursos.
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V. CONCLUSIONES

1. La gestion del talento humano a través de sus diferentes dimensiones asegura que los
empleados talentosos con habilidades especiales tengan el trabajo adecuado, ya que se
crea flexibilidad en la organizacién, usando estrategias en general de atraer individuos
talentosos especialmente para que los organismos educativos. Sin embargo, la
conduccidén correcta durante una administracion organizada y de gestion del talento
humano permite un equilibrio entre dos aspectos importantes el trabajo y la vida personal
de los colaboradores, ademas se pueden generar oportunidades de desarrollo profesional
y el aprendizaje para los miembros y las instituciones. Se observo en las derivaciones de
un régimen administrativo de los recursos materiales y humanos, donde se incluye el
desempefio del docente.

2. Como primer objetico se establecio la identificacion de la relacion o asociacion por la
gestion del talento humano y la preparacion de la jornada laboral, el desarrollo para el
aprendizaje de los estudiantes, el mismo se cumplié mediante la comprobacién de la
hipotesis especifica Hix que muestra que si existe una asociacion significativa entre la
gestion del talento humano y la preparacion de los estudiantes. EI cargo o desempefio
docente se va afectado directamente afectado, especificamente por el paquete de
compensacion que reciben mientras realizan su trabajo. En este sentido, se puede indicar
que, en las preguntas relacionadas con la compensacion, los empleados indicaron que
esta es deficiente, lo cual estaria influyendo en su desempefio. Es por eso que se puede
indicar que un buen esquema de compensacion motivara a los empleados a trabajar
arduamente y mostrar altas competencias donde se alcanzan las metas y objetivos
especificos en el interior de la institucion educativa.

3. En referencia al segundo objetivo, se planted en la investigacion fue establecer la
asociacion por una parte la gestion del talento humano y la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares, el cual también
se lo cumplié por medio de una hipotesis especifica que buscaba relacionar ensefianza
con el aprendizaje de los estudiantes de la escuela analizada. La correlacion fue
moderada pero positiva. Aquel resultado significa que el alto nivel de rendimiento
laboral que muestre el personal académico puede verse afectado, especificamente se
puede sefialar por la capacitacion a la que asisten dentro de la organizacion. Esta
capacitacion suele apoyar a mejorar sus habilidades de ensefianza y facilitar las

habilidades administrativas que podrian influir directamente para aumentar su
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rendimiento. Por lo tanto, se verifica la presencia de la asociacién o relacién positiva con
la capacitacion del personal académico y su desempefio laboral. Se puede apoyar esta
aseveracion a través de los resultados de las preguntas sobre capacitacion del personal
que indicaron ser deficientes también.

El tercer objetivo a alcanzar fue comprobar la asociacion de la gestion del talento humano
y la participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad de la escuela de
educacion bésica Manuela Cafiizares articulada a la comunidad, la cual también fue
comprobada con un grado de correlacional moderadamente alta, esto significa asociacion
positiva entre las dos variables. Con este resultado se demuestra que la gestion del talento
humano mediante una de sus dimensiones como el método de inclusion a la institucion
no es la adecuada.

Finalmente, en el cuarto objetivo se buscé verificar la asociacién sobre la gestion del
talento humano y el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en la escuela
de educacion basica “Manuela Cafiizares”, comprobando que existe la relacion
significativa entre las dos variables. Este resultado indica que efectivamente, los
empleados pueden necesitar estimulo y apoyo para revisar y volver a evaluar sus metas
y actividades para tener éxito en su desempefio laboral. Para este enfoque, los empleados
necesitan una oportunidad para crecer. Por lo tanto, el apoyo de los directivos en
términos de estrategias de talento humano para retener a su personal puede contribuir
significativamente al desarrollo de la carrera de los docentes mediante el apoyo a
actividades de desarrollo profesional dentro de su organizacion. El soporte que reciban
de la direccion es importante para el desarrollo o progreso profesional de los docentes,
ya que, para ambos, es parte de una estrategia de lograr equilibrio para manejar el cambio

de manera mas efectiva.
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. RECOMENDACIONES

La institucion educativa Manuela Cafiizares, mediante las autoridades, se debe sugerir
sobre el desempefio docente ser dindmico, creativo y sobre todo competente y més aln
formativo, dogmatico y didactico para lograr de esta manera la confianza, alcanzando el
éxito en la institucion a la que pertenece. Existiendo e interés de los organismos sobre el
mejoramiento de los sistemas o procedimientos que se ejerce por la gestién del talento
humano.

La institucion educativa Manuel Cafiizares, a traves de los directivos debe efectuar
actualizar la formacion del talento humano ya que ello es la parte medular de la
institucion por lo que es necesario que exista la motivacion e interés, pero esto debe de
ir de la mano de los conocimientos, del desarrollo de las destrezas y habilidades que
ayuden a mejor la ensefianza-aprendizaje de nuestros nifios para que al final fortalezca
sus capacidades a nivel tedrico y practico.

La institucion educativa Manuela Cafizares, mediante los directivos debe implementar
el area de la Gestion del Talento Humano en la institucion educativa motivando al
personal, realizando actividades recreativas, organizar reuniones en donde se destaquen
temas de interés tanto para el empleador como para el empleado, ademas de crear equipos
de trabajo fomentando asi se obtiene un mejor desempefio en las labores de los docentes
y trabajadores del establecimiento educativo.

Este estudio servird de base y de diagnostico para investigacion futuras en el campo
educativo y cientifico para mejorar los procesos de comunicacion en la jornada laboral.
La institucion educativa Manuela Cafiizares, mediante los directivos se debe mejorar el
nivel de comunicacion y que exista un clima agradable entre su personal directivo,
docente y trabajar en conjunto con los distritos provinciales y zonales para trasmitir todos
los problemas relacionados con las necesidades de su talento humano a las autoridades

de direccion nacional.
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Anexo N° 1 Instrumento 1 Variable 1

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Informacion General: Sexo: M ( ) F() Edad: ( ) afios

Instrucciones: Las interrogantes de la presente escala, estan relacionadas con la Gestidn del
Talento Humano de su centro de trabajo. Léalas minuciosamente y marque con una equis la
opcion que corresponde a su realidad en cada item. Debiendo considerar los siguientes puntajes:

Nunca =0 Aveces=1 Casi siempre =2 Siempre =3
Escala
s
o | § |2
© @ 2
~ ] 2
DIMENSIONES / INDICADORES / SUB INDICADORES / ITEMS i j f\j’ ﬁ

INDICADOR: Proceso de Adjudicacién

1. | ElProceso de seleccion de adjudicacion fue el adecuado ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
INDICADOR: Proceso de Inclusién

2. El proceso de inclusion a su institucion fue: 0 1 2 3

INDICADOR: Disefio de actividades

3. ‘ El disefio de las actividades extracurriculares fue ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
INDICADOR: Calendarizacion
4. ‘ La orientacién de la calendarizacion fue por especialidad ‘ 0 ‘ 1 ’ 2 ‘ 3
INDICADOR: Andlisis de documentos
5. ‘ El analisis y descripcion de documentos técnicos pedagdgicos es: ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
INDICADOR: Evaluacion de desempefio
6. Se dio la orientacién y evaluacion de desempefio 0 1 2 3

INDICADOR: Satisfaccion de necesidades

7. ‘ El incentivo que ha recibido para satisfacer sus necesidades es: ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
INDICADOR: Remuneracién
8. ‘ La remuneracién que recibe por su labor es: ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
INDICADOR: Beneficios
9. ‘ Los beneficios que recibe por su labor es: ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3
INDICADOR: Servicios sociales
10. | La asistencia y servicio sociales es: 0 1 2 3

INDICADOR: Capacitacion para el desarrollo

11. ‘Lacapacitacic')n para el desarrollo profesional y personal es: ‘ 0 ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3




INDICADOR: Incrementacién de desarrollo

12. | Laincrementacion para el desarrollo profesional es: l 0 ‘ 1 | 2 ‘ 3
INDICADOR: Programas comunicativos
13. | Los programas de comunicacion e integracion es: 0 1 2 3

INDICADOR: Condiciones institucionales

14 | Las condiciones ambientales y psicolégicas en su institucion 0 1 2 3
INDICADOR: Administracion institucional
15 | Laadministracion de la disciplina, higiene y seguridad es: 0 1 2 3
INDICADOR: Calidad de vida
16 La calidad de vida en el contexto institucional es: 0 1 2 3
INDICADOR: Mantenimiento de relaciones
17 | Mantenimiento de las relaciones sindicales es: 0 1 2 3

INDICADOR: Actividades pedagdgicas

18 | Eldirectivo controla las actividades pedagégicas 0 1 2 3
INDICADOR: Procesos pedagdgicos

19 | Eldirectivo acompafia los procesos pedagogicos 0 1 2 3

20 | Eldirectivo verifica los resultados del proceso pedagdgico 0 1 2 3
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO

1 | NOMBRE Gestion del talento humano

2 | AUTORA Almonte Machaca, Darcy Giovanna

3 | FECHA 2015

4 | ADAPTACION Zambrano Matias, Ema Pascualina

5 | FECHA DE ADAPTACION 2017

6 Diagnosticar de manera individual el nivel de
gestion del talento humano en sus dimensiones
Admision de personas, Aplicacion de personas,

OBJETIVO Compensacion de personas, Desarrollo de

personas, Mantenimiento de personas, Yy
Monitoreo de personas, de la escuela de
educacion basica “Manuela Canizares”, Santa
Elena, 2017.

7 | APLICACION Docentes de la escuela de educacidén baésica
“Manuela Cafizares”, Santa Elena, 2017.

8 | ADMINISTRACION Individual

9 | DURACION 10 a 15 minutos aproximadamente

10 | TIPO DE ITEMS Enunciados

11 | N° DE ITEMS 20

12 | DISTRIBUCION Dimensiones e indicadores

1. Admisién de personas: 2 items
Proceso de adjudicaciéon: 1
Proceso de inclusion: 2
Aplicacion de personas: 4 items
Disefio de actividades: 3
Calendarizacion: 4

Analisis de documentos: 5
Evaluacion de desempefio: 6
Comprension de personas: 4 items
Satisfaccion de necesidades: 7
Remuneraciones: 8

Beneficio: 9

Servicios sociales: 10

Desarrollo de personas: 3 items
Capacitacion para el desarrollo: 11
Incremento de desarrollo: 12
Programas comunicativos: 13
Mantenimiento de personas: 4 items
Condiciones institucionales: 14
Administracion institucional: 15
Calidad de vida: 16
Mantenimiento de relaciones: 17
Monitoreo de personas: 3 items
Actividades pedagdgicas: 18
Procesos pedagogicos: 19-20

® o 0o U1®e o 0 o 0 0 0 WO & & 0 Ve o

.._(5).
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13.

EVALUACION

Puntuaciones

Escala cuantitativa Escala cualitativa
0 Deficiente
1 Regular
2 Optimo
3 Excelente

Evaluacion en niveles por dimension

Escala Cualitativa

Nivel Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje | Pje
iveles
min | max | min | max | min | max | min | max | min | Max | min | max
Bajo 1 2 1 5 1 5 1 4 1 5 1 4
Medio 3 4 6 10 6 10 5 8 6 10 5 8
Alto 5 8 11 16 11 16 9 12 11 16 9 12
o Evaluacion de variable por niveles
_ Gestion del talento humano
Niveles i i i :
Puntaje minimo | Puntaje Maximo
Bajo 1 27
Medio 28 53
Alto 54 80
14.  VALIDACION:

15.

La validez de contenido del instrumento se realizara a través la docente metodologa

gue actuara como experta en el tema.

CONFIABILIDAD:

Mediante una prueba piloto se obtendra el valor del coeficiente alfa de Cronbach, lo

cual permitira evidenciar la confiabilidad del instrumento.
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Anexo N° 2 Instrumento 2 Variable 2

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE
Informacion General: Sexo: M ( ) F() Edad: ( ) afios

Instrucciones: Las preguntas de la presente escala, estan relacionadas con el desempefio laboral
docente de su centro de trabajo. Léalas cuidadosamente y marque con una equis la opcidn que

corresponde a su realidad en cada item.
Debiendo considerar las siguientes valoraciones:

Nunca=0 Aveces=1 Casi siempre Siempre =3
=2
Escala
2
g
5| 8 8| 8
S £/ %|§
DIMENSIONES / INDICADORES / ITEMS i fa g i
INDICADOR: Comprension pedagogica de las areas curriculares
1. Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los conceptos fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el area curricular que ensefia. 011123
2. Demuestra conocimientos actualizados y comprension de las teorias y practicas pedagogicas y de la
didactica de las areas que ensefia 011123
INDICADOR: Planificacion de los procesos pedagdgicos
3. Elabora la programacion curricular analizando con sus comparieros el plan mas pertinente a la realidad de
su aula, articulando de manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas delos | O | 1 | 2 | 3
estudiantes y estrategias y medios seleccionados.
4, Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos. 01123
INDICADOR: Resolucion de conflictos
5. Resuelve conflictos en dialogos con los estudiantes en base a criterios éticos, normas concertadas de
convivencia, codigos culturales, y mecanismos pacificos. 011123
INDICADOR: Conductor de procesos de ensefianza
6. Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo pedagogicosyel | 0 | 1 | 2 | 3
aprendizaje, atendiendo a la diversidad.
7. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la solucion de problemas
reales con una actitud reflexiva y critica. 0/112)3
8. Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje que promuevan el pensamiento critico y
creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender. 011213
9. Utilice recursos tecnoldgicos y diversos y accesibles en el tiempo requerido y al propdsito de la sesion de
aprendizaje. 011123
10. | Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados,
de acuerdo al estilo de aprendizaje de los estudiantes 011123
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INDICADOR: Evaluacion de los aprendizajes

11. | Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y retroalimentacién 119
oportuna. 0 3
12. | Evalta los aprendizajes de todos los estudiantes en funcidn de criterios y previamente establecidos,
superando practica de abuso de poder. 011123
INDICADOR: Participacion activa
13. | Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, el curriculo y de los planes de mejora continua, 1192
involucrandose 0 3
INDICADOR: Articulacion de actividades
14. | Desarrolla individual y colectivamente proyectos de investigacion, innovacion pedagogica y mejora de la
calidad del servicio educativo de la escuela. 01123
15. | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes. 011123
16. | Integra criticamente en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los recursos de la comunidad y
su entorno. 011123

INDICADOR: Participacidn en experiencias educativas

17. | Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional, en concordancia con sus necesidades, de 5
los estudiantes y de la escuela. 0|1 3
18. | Participa en la generacién de politicas educativas de nivel local, regional y nacional, expresando una opinién 119
informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional. 0 3
INDICADOR: Actuacién docente
19 | Actua de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas précticos y normativos
de la vida escolar en base a ellos 0j1]2]3
20 | Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente. 0/1(2]|3

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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FICHA TECNICA DE DESEMPENO LABORAL DOCENTE

1 | NOMBRE Desempefio laboral docente

2 | AUTORA Almonte Machaca, Darcy Giovanna

3 | FECHA 2015

4 | ADAPTACION Zambrano Matias, Ema Pascualina

5 | FECHA DE ADAPATACION | 2017

6 Diagnosticar de manera individual el nivel de
desempefio docente en sus dimensiones
Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

OBJETIVO , Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

, Participacién en la gestion de la escuela
articulada a la, Desarrollo de la profesionalidad y
la identidad docente , de la escuela de educacion
bésica “Manuela Caiiizares”, Santa Elena, 2017.

7 | APLICACION Docentes de la escuela de educacion baésica
“Manuela Cafizares”, Santa Elena, 2017.

8 | ADMINISTRACION Individual

9 | DURACION 10 a 15 minutos aproximadamente

10 | TIPO DE ITEMS Enunciados

11 | N° DE ITEMS 20

12 | DISTRIBUCION Dimensiones e indicadores

1. Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes: 4 items

e Comprension pedagégica en las areas
curriculares: 1-2

¢ Planificacion de los procesos pedagogicos: 3-
4

2. Enseflanza para el aprendizaje de los

estudiantes: 7 items

Resolucion de conflictos: 5

Conduccidn de procesos de ensefianza: 6-10

Evaluacion de los aprendizajes: 11-12

Participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad: 4 items

Participacion activa: 13

Articulacion de actividades: 14-16

4. Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente: 4 items

e Participacion en experiencias educativas: 17-
18

e Actuacion docente: 19-20

po...
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13.

14.

15.

EVALUACION

Puntuaciones

Escala cuantitativa Escala cualitativa
0 Casi nunca
1 Algunas veces
2 Casi siempre
3 Siempre

Evaluacion en niveles por dimension

c 8 T 3 s 8 S > 7
< o c o] °
S 29 | 58 L, < |88 E
= g % e 5] g % ‘3 2 %
© T & c = 8 'S © o ® "~
2538 £ SE |§_¢% |35
Niveles s 5 2 S 8 8 5 £ S5 2
@ © = 82 o o S
Q «© beb) <7} o5} +— S T = <)
3 72} o =] — "J; %6} [=) o
- _ @ S o B T & 3 gl & £ g O
o o 2 W © o o oo o & 0 o 8 o©
Pje Pje Pje Pje Pje Pje Pje Pje
min max min max min max min max
Bajo 1 5 1 11 1 5 1 5
Medio 6 10 12 22 6 10 6 10
Alto 11 16 23 32 11 16 11 16

Evaluacion de variable Desempefio laboral docente por niveles

Niveles D_esen)p.eﬁo laboral dgcent,e _
Puntaje minimo | Puntaje Maximo
Bajo 1 27
Medio 28 53
Alto 54 80

Validacion:

Para la validez de contenido del instrumento se efectuara por medio del docente

metoddlogo que intervendra como experto en el tema.
Confiabilidad:

Por medio de una prueba piloto se obtendra el valor del coeficiente Alfa de Cronbach,

lo cual permitira evidenciar la confiabilidad del instrumento.
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Titulo de la investigacion: Gestion de
Caiiizares”, Santa Elena, 2017.

Anexo N° 3 Matriz de Consistencia

talento humano y desempefio laboral docente en la Escuela de Educacion Basica “Manuela

de educacion basica
Manuela Cafizares,
Santa Elena, 20177

dimension admision de
personas se relaciona con
la gestion de talento

Desempefio Laboral Docente y
la Dimensién Admision de
Personas en la escuela de

PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS
ESPECIFICOS
¢(De qué manera la | Identificar la relacién entre | Ladimension admision de personas

se relaciona significativamente con
la gestion de talento humano en la
escuela de educacion basica

dimension aplicacion de
personas se relaciona con
la gestion de talento

desempefio laboral docente y la
dimensién en la aplicacion de
personas escuela de educacién

humano en la escuela de | educacién  basica  Manuela | Manuela Cafiizares

educacion basica | Cafiizares.

Manuela Cafizares?

¢(De qué manera la | Establecer la relacién entre | La dimensién aplicacion de

personas se relaciona
significativamente con la gestion de
talento humano en la escuela de

personas se relaciona con
la gestion de talento
humano en la escuela de
educacion basica
Manuela Cafiizares?

Compensacion de Personas
de la escuela de educacion
basica “Manuela Cafizares”

humano en la escuela de | basica Manuela Cafiizares. educacion basica Manuela
educacion basica Cafiizares

Manuela Cafizares?

¢De qué manera la | Comprobar la relacién entre | La dimensién compensacion de
dimension Desempefio Laboral Docente | personas se relaciona
compensacion de |y la Dimensién | significativamente con la gestion de

talento humano en la escuela de
educacion béasica Manuela
Cafiizares

¢(De qué manera la
dimensién desarrollo de
personas se relaciona con
la gestion de talento
humano en la escuela de

Verificar la relacion entre
Desempefio Laboral Docente
y la Dimensién Desarrollo de
Personas en la escuela de
educacion basica “Manuela
Cariizares”.

La dimension desarrollo de
personas se relaciona
significativamente con la gestién de
talento humano en la escuela de
educacion basica Manuela
Caflizares.

GESTION DE
TALENTO
HUMANO

Aplicacion de Personas

Disefio de actividades
calendarizacion

analisis de documentos
evaluacion de desempefio

Compensacion de Personas

Satisfaccion de necesidades
Remuneracion

Beneficios

Servicios sociales

Desarrollo de personas

Capacitacion para el desarrollo
incrementacion de desarrollo
programas comunicativos

Mantenimiento de
personas

Condiciones institucionales
administracion institucional
calidad de vida
mantenimiento de relaciones

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
GENERAL

¢Cuél es la relacion | (De qué manera la dimension | Existe relacion entre la gestion del Admision de | ElProceso de adjudicacion

que existe entre la | monitoreo de personas se | talento humano y el desempefio Personas . B

gestion del talento | relaciona con la gestion de | laboral docente en la escuela de El proceso de inclusion

humano y el | talento humano en la escuela de | educacién basica Manuela

desempefio laboral | educacién  basica  Manuela | Cafizares, Santa Elena, 2017.

docente en la escuela | Caiiizares?

Evaluacion
de la gestion
de talento
humano
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educacion basica
Manuela Cafizares?

;De qué manera la
dimensién
mantenimiento de
personas se relaciona con
la gestion de talento
humano en la escuela de
educacion basica
Manuela Cafiizares?

Identificar la relacién entre
Desempefio Laboral Docente
y la Dimensién
Mantenimiento de Personas
en la escuela de educacion
basica Manuela Cafiizares.

La dimensién mantenimiento de
personas se relaciona
significativamente con la gestion de
talento humano en la escuela de
educacion basica Manuela
Cafiizares

Monitoreo de personas

Actividades pedagdgicas.

Procesos pedagdgicos.

¢;De qué manera la
dimensién monitoreo de
personas se relaciona con
la gestion de talento
humano en la escuela de
educacion basica
Manuela Cafiizares?

Comprobar la relacién entre
Desempefio Laboral Docente y
la Dimensién Monitoreo de
Personas de la escuela de
educacion  béasica  Manuela
Cafiizares.

La dimensiébn monitoreo  de
personas se relaciona
significativamente con la gestién de
talento humano en la escuela de
educacion basica Manuela
Caflizares

(EXxiste relacion
entre  preparacion
para el aprendizaje
y Desempefio
laboral docente?

Comprobar la relacion entre
Desempefio Laboral Docente
y la Dimensién preparacion
para el aprendizaje de la
escuela de educacion basica
Manuela Cafizares.

La dimension preparacion para el
aprendizaje se relaciona
significativamente con la gestién de
talento humano en la escuela de
educacion bésica Manuela
Cafiizares

(Existe relacion
entre ensefianza
para el aprendizaje
y Desempefio
laboral Docente?

Comprobar la relacién entre
Desempefio Laboral Docente y
la Dimensién ensefianza para el
aprendizaje de la escuela de
educacion  basica  Manuela
Cafiizares.

La dimensién ensefianza para el
aprendizaje se relaciona
significativamente con la gestion de
talento humano en la escuela de
educacion bésica Manuela
Canizares

(Existe relacion

Comprobar la relacién entre

La dimensién participacion de

DESEMPENO
LABORAL
DOCENTE

Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes

Comprension

pedagdgica de
areas curriculares.
planificacion de

las

los

procesos pedagogicos.

Ensefianza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Resolucion
conflictos.

de

conductor de procesos

de ensefianzas.
evaluacion de
aprendizajes.

los

Participacion en la

Participacion activa

Cambio de
ideologia del
docente.

entre participacion Pesempe”‘?,'-abora.' Docente y | gestion  ~  se relaciona gestion de la escuela | articulacion de
., a Dimension participacion de | significativamente con la gestion de . ..

de gestion y gestion de la escuela de | talento humano en la escuela de articulada a la | actividades

Desempefio laboral | educacion  basica  Manuela | educacion  basica ~ Manuela comunidad

Docente? Cafiizares. Cafiizares

¢Existe relacion | Comprobar la relacion entre | La dimension desarrollo de la Desarrollo de | Participacién en

entre desarrollo de
la profesionalidad y
Desempefio laboral
Docente?

Desempefio Laboral Docente y
la Dimension desarrollo de la
profesionalidad de la escuela de
educacion  basica  Manuela
Canlizares.

profesionalidad  se  relaciona
significativamente con la gestién de
talento humano en la escuela de
educacion bésica Manuela
Cafiizares

profesionalidad y la
identidad docente

experiencias
educativas.

Actuacion docente
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Anexo N° 4 Matriz de Validacion

Titulo de la Tesis: Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral Docente en la escuela de educacién basica Manuela

Caniizares, Santa Elena 2017

SR MAE CRITERIOS DE EVALUACION
RELAGON | RELACION | RELAGON | RELAQON
VARIABLE|  DIMENSION INDICADORES ITEMS %Lm“ O | DR oM i ORSEWGG o)
VARIABLEY | DIMENSION Y | INDICADOR Y | ¥LAOPION | RECOMENDACON

! DIMENSION | ELINDICADOR |  ELITEM | DE RESPUESTA

w| Sl [no| st [nofsi|no|s|No
Admisidnde  |Proceso de ajudicacion 1 |El proceso de seleccion para la adjudicacion fue el adecuado. v s /
personas  [Proceso de inclucion 2 |El proceso ge inclusion a su institucion fue: i 7 2 72
|Disefio de actividades 3 |El disefio de las actividades extra curriculares fueron / 7 Za
Apiicacion de  |Calendarizacion 4 _|La orlentacién de la calendarizacion fue por especialidad Pz i -
personas: de documentos 5 |Elandisis de documentos técnicos es: o / oA 7
valuacion de desempefio 6 |Se dio la orientacion y evaluacion de desempefio / P e
§ [Satisfaccion de nesesidades | 7 |El incentivo que ha recibido para satisfacer sus necesidades es: 7 i S
Compensacion de [Remunercion 8 |La remuneracion que recibe por su labor es: Pz P |
personas:  |Beneficios 9 JLos beneficios que reche por su labor es: v/ / o 7
[Servicias sociales 10 |La asistencia y servicios sociales es: ’ / /
& % |Capacitacion para el desarrolo | 11 [La capacitacion para el desarmollo profesional y personal es: 20 Z 7
i Desasrolo [incrementacion de desarrolo | 12 |La incrementacion para el desarrollo profesional es: / P 9 7
s : |Programas cominicativos 13 |Los programas de comunicacion e integracion son: / s s
0 |Condiciones insthucionales | 14 |Las condiciones ambientales y psicoldgicas en su institucion / 7 -
@ Mentenimiento de Adminisiracion instiucional | 15 |La administracién de la discipina, higiene y seguridad es: P /
) personas:  [Cafidad de vida 16 |La calidad de vida en el contexto institucional es: 4 % 5
[Mantenimiento de relaciones | 17 [Mantenimiento de as relaciones sindicales es: ¥ 3 B
Montoreo de 1 CiMades pedagogicas 18 |l directivo controla las actividades / N W
& 19 |El directivo acompafia los proceso pedagdgicos Z Pa
personas:  |Procescs pedagogieos 20 |E3 directivo verfica s resullados del proceso pedagogio. / / & i
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Anexo N° 5 Matriz de Validacion Experto 1

Titulo de la Tesis: Gestién de Talento Humano y Desempefio Laboral Docente en la escuela de educacién bdsica Manuela
Cafiizares, Santa Elena 2017.

INDICADORES

Proecin s
ovae s eusres

A CRITERIOS OF EVALUACION

|
|
|

e
| cnsemvacion viol
BoTTA &K SR W p:ﬂﬂa-uuu (- it
RO AT LaTEne DE RERTuA N TA

i
5

«

ﬁr

guckin denescsn | Exseonc poa o mpandzaie s
wiculads 3 s commided

Desambode s Pafcpacinm s
proesonsided ) 8
denidad docees

o I e G tn Ston v
¥ GO I vida escolar on Dase & ellos
o ‘o et QNG ¥ ol acoleacente. B

NN SN RN (NN SRS \\\\.\\\H
NN NN SRR RS ISR NN [N \\H

NNNISKNIANN SRS NS ISR NS \\H

A AN ENAN NN AN AVANY N AN S AN AN AN LS AT 5

AL NGO O e Ve
En sefal docon'ormM-dﬂmohmmmhdudoddo_é_ﬂQ_‘_ﬁM_aloe_Lﬂudﬂmosd. Noviembt  gei2017

MSc:

Especialidad: GTRCOHC | A
ESOUOTWA

DN OG00 G G3  EMAIL: .freck\\ﬁ'igte © hehonail
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Anexo N° 6 Matriz de Validacién Experto 2

Titulo de la Tesis: Gestién de Talento Humano y Desempefio Laboral Docente en la escuela de educacién basica Manuela

Cafizares, Santa Elena 2017

- INDICADORES

CRITEMIOS OF EVALUACION

VA Am -
(LA O nanseniOne | B0 1RO Caton

A O
TR LA

A A O ¥
LU

A O
rrerme e0 i Tenal
v aa
O REsPURSTA

m AR A O v
. A

En sefial de conformidad firmo la presente en la Ciudad de _,;‘_Qan- E](’yl‘~

[No | & [ wo = | wo | &

1 e on g 2L o0 ot Sres curriculer 7 A a i

i! i = z 2 P = 7 Z
- me-m“h.MIdmﬂu / / / /

- con - -

e s NOMMas  concernadas de P 7 v Py

! ° ¥ T - P

7 P e e e T % S - o & -

omdrlodim oo L o1 pPone am eoto Y crestive en aue estudiantes ¥ Gue 7 2 g

l 3 recuTEon 12 - 7 Z =
1 ; ) P 7 P P e

e lon = ol & A P &

:ﬁ Participecton mcthve AEY ~:¢. -n 4 e v 7
3‘ 14 finnovecian : S - "‘3‘.‘."‘" e 7 ¢ 4 /
ii e = Son -5 Va P - pa
S el a7 on el necesiiedes, e b s estimatee. Y lem Oo 7 g A 7.4
3 l 1. resmncn e opion v sobre olies, en s P 4 5 /
! ] ACTUBCION dOCents o - 7.- O:ﬂ‘.‘.“ .nb-'-“., | / / / /
20 " > P8 i pA 7

Especialidad: & F¢ faice /2
EnavaaNiva

DNI: 098652493449

alos_23  dias del mes de Nggmmb.( del 201+

EMAIL: 05w casCillo @ hoTmalstom
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Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestion de Talento Humano en los docentes de la Escuela de Educacion

Bdsica “Manuela Caflizares”, Santa Elena 2017

Objetivo: Conocer la escala valorativa de Gestién de Talento Humano.

Dirigido a: Docentes de la Escuela de educacién bésica “Manuela Cafiizares” Santa Elena 2017

Apellidos y nombres del evaluador: Castillo Beltrdn Oswaldo Flavio

Valoracién

BU‘Ey REGULAR MALO

Salinas, noviembre 22 del 2017

Dr. Castillo Beltfan Oswaldo Flavio

Evaluador
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Nombre del instrumento: Cuestionario del Desempeiio Laboral Docente en los docentes de la Escuela de Educacién

Bdsica “Manuela Cafiizares”, Santa Elena 2017

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Desempefio Laboral Docente.

Dirigido a: Docentes de la Escuela de educacidon bdsica “Manuela Cafiizares” Santa Elena 2017

Apellidos y nombres del evaluador:
Valoracién

Castillo Beltran Oswaldo Flavio.

BUENO

REGULAR

MALO

Dr. Castillo

Evaluador

n Oswaldo Flavio

Salinas, noviembre 22 del 2017
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Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestién de Talento Humano en los docentes de la Escuela de Educacién
Basica “Manuela Cafiizares”, Santa Elena 2017

Objetivo: Conocer la escala valorativa de Gestién de Talento Humano.

Dirigido a: Docentes de la Escuela de educacion bésica “Manuela Cafizares” Santa Elena 2017

Apellidos y nombres del evaluador: Tigrero Sudrez Freddy Enrique

Valoracién

BU,E>O REGULAR MALO

Salinas, noviembre 22 del 2017

MSc. Tigrero Suarez Freddy

Evaluador
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Nombre del instrumento: Cuestionario del Desempefio Laboral Docente en los docentes de la Escuela de Educacién

Bdsica “Manuela Cafiizares”, Santa Elena 2017

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Desempefio Laboral Docente.

Dirigido a: Docentes de la Escuela de educacién basica “Manuela Cafiizares” Santa Elena 2017

Apellidos y nombres del evaluador: Tigrero Sudrez Freddy Enrique

Valoracion:

1

BUENO | REGULAR

MALO

MSc. Tigrero Suarez Freddy

Evaluador

Salinas, noviembre 22 del 2017
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Anexo N° 7 Base de Datos

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

N° ITEMS

1

21

ENCUESTADO:

25

N°

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes en la escuela de educacion basica Manuela Cafiizares.
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Base de datos: Desempefio Laboral Docente.

v T2 Te[a[s][6[7[8] 9 [10[11]12]13

N
ENCUESTADO:

10
1

O|INO OB IWIN

9
10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
Fuente: Encuesta aplicada a Docentes en la escuela de educacion basica Manuela Cariizares

14

15

16

17

18

19

20
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Anexo N° 8 Documentos

UPSE

UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTA ELENA

CERTIFICACION

REVISION Y APROBACION
DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

En calidad de docente universitario de la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena (UPSE), de la provincia de Santa Elena Ecuador, certifico haber
revisado y aprobado los instrumentos del “cuestionario de Gestién del
Talento Humano y desempefio laboral Docente en trabajadores de la
escuela de educacion bésica Manuela Cafizares, Santa Elena, 2017, de la
maestrante Zambrano Matias Ema Pascualina, cuyo tema central de
investigacion es: “Gestién del talento humano y desempefio laboral
docente en la escuela de educacién basica “Manuela Cafiizares “Santa Elena
2017”, los mismos que de acuerdo a los procesos metodoldgicos, los
instrumentos deben ser ejecutados para su andlisis posterior.

Es todo lo que puedo certificar, otorgando a los maestrantes la libertad de
presentar el presente documento en la universidad de estudios de cuarto
nivel.

Santa Elena, noviembre 22 del 2017

60



UPSE

UNIVERSIDAD ESTATAL
PENINSULA DE SANTA ELENA

CERTIFICACION

REVISION Y APROBACION
DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

En calidad de docente universitario de la Universidad Estatal Peninsula de
Santa Elena (UPSE), de la provincia de Santa Elena Ecuador, certifico haber
revisado y aprobado los instrumentos del “cuestionario de Gestién del
Talento Humano y desempefio laboral Docente en trabajadores de la
escuela de educacion bdsica Manuela Cafiizares, Santa Elena, 2017, de la
maestrante Zambrano Matias Ema Pascualina, cuyo tema central de
investigacion es: “Gestion del talento humano y desempefio laboral
docente en la escuela de educacion bésica “Manuela Cafizares “Santa Elena
2017", los mismos que de acuerdo a los procesos metodoldgicos, los
instrumentos deben ser ejecutados para su analisis posterior.

Es todo lo que puedo certificar, otorgando a los maestrantes la libertad de
presentar el presente documento en la universidad de estudios de cuarto
nivel.

Santa Elena, noviembre 22 del 2017
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Santa Rosa, 22 de noviembre 2017.

Sr. Lic.

José Suarez Dominguez
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE EDUCACION BASICA “MANUELA CANIZARES”

En su despacho.-

Me dirijo a usted con el debido respeto que se merece para
desearle muchos éxitos en sus funciones a la vez que expongo y solicito:

Debido a mi superacion profesional, recurro a usted para solicitar
me conceda el permiso respectivo para realizar la investigacion de mi tesis
titulada “Gestion de Talento Humano y Desempefio Laboral Docente” ¢n la
Escuela de Educacién Basica Manuela Cafiizares, institucion que dignamente
dirige.

Por la atencion que brinde a la presente me es grato anticiparle mis
mas sinceros agradecimientos.

ATENTAMENTE

P

Leda. Pascualina Zambrano Matias Joc?
- AT
C.1: 0911289866 5 \)c;"\ ﬂpﬁ 7,
oe e\,’cb‘o o ®*
9% ,a“b‘ o
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ESCUELA DE EDUCACION BASICA

“MANUELA CANIZARES”
SANTA ROSA SALINAS

El suscrito: Ledo. José Suarez Dominguez Director de la Escuela de Educacion
Basica “Manuela Caiiizares” de la parroquia Santa Rosa - cantdn Salinas.

AUTORIZA

Que la LCDA. EMA PASCUALINA ZAMBRANO MATIAS portadora de cedula
de ciudadania # 0911289866 estudiante de la Universidad Cesar Vallejo -
Escuela de Posgrado, ejecute su proyecto de investigacion con el tema
GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DOCENTE en
nuestra institucion educativa en el periodo lectivo 2017-2018

Al interesado puede hacer uso de la presente como bien estime conveniente.

Santa Rosa, 23 de noviembre del 2017

—
-
N

/7

I CAL)

72 :
//‘c-(\ CAN/>

S <5
TS
N

-
YA
‘

Lcdo. José Suarez Dominguez
DIRECTOR
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Santa Rosa, junio 28 de 2017

Sr. Ledo.
José Ivan Suarez Dominguez
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE EDUCACION BASICA “MANUELA CANIZARES”

En su despacho. -

Distinguido sefior director. -

Me dirijo a usted con el debido respeto que se merece
para desearle éxitos en sus funciones a la vez que exponemos y solicitamos:

Debido a mi superacién profesional es el gran motivo
para solicitar a usted nos conceda el permiso respectivo y la encuesta de mi tesis
titulada “Gestién de talento humano y desempeiio laboral docente en la escuela
de educacién basica “Manuela Caiiizares, Salinas, 2017”. En la institucién que
usted dignamente dirige.

Por la atencién que brinde a la presente nos es grato
anticiparle nuestros mas sinceros agradecimientos.

Atentamente,

C.1. 0911289866
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ESCUELA DE EDUCACION BASICA

“MANUELA CANIZARES”
SANTA ROSA - SALINAS

El suscrito Lcdo. José Suarez Dominguez Director de la Escuela de Educacion Basica
“Manuela Cafiizares” de la parroquia Santa Rosa canton-Salinas.

AUTORIZA

Que la Lcda. EMA PASCUALINA ZAMBRANO MATIAS portadora de cedula de ciudadania
N° 0911289866 estudiante de la Universidad Cesar Vallejo- Escuela de posgrado, realice la
aplicacion de los instrumentos (encuesta a docentes) de su proyecto de investigacion con el
tema “GESTION DE TALENTO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DOCENTE" en
nuestra institucion educativa en el periodo lectivo 2017-2018.

Al interesado puede hacer uso de la presente como bien estime conveniente.

Santa Rosa noviembre del 2017

Lcdo. Suaréz Dominguez

DIRECTOR
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Anexo N° 9 Acta de aprobacion de originalidad de la tesis

Ucv Céodigo : FOB-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Versién : 09
UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 23-03-2018

CESAR VALLEJO Péagina : 1de1

Yo, Yvan Alexander Mendivez Espinoza, DTC de la Unidad de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis titulada “Gestién de talento
humano y desempefio laboral docente en la Escuela de Educacién Basica “Manuela
Caniizares”, Santa Elena, 2017.” de la estudiante Zambrano Matias, Ema Pascualina,
constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 24% verificable en ¢l reporte
de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 19 de marzo de 2020

DR. YVAN MENDIVEZ ESPINOZA

DNI: 19188655

Direccién de Vicerrectorado de

Elaboré R Revisd Responsable del SGC Aprobd Miasticacs
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Anexo N° 10 Pantallazo del Informe del Turnitin

CAPTURA DE PANTALLA TURNITIN 24% REALIZADO POR LA UNIDAD DE POSGRADO PIURA / DR. YVAN MENDIVEZ ESPINOZA / DTC

&1 benmact $8dc - Toogie (vome =X
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