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RESUMEN

La finalidad del presente trabajo de investigacion fue determinar la relaciéon
entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en la institucion
educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Se ha realizado una investigacion de tipo basica y enfoque cuantitativo, de
método hipotético deductivo, descriptiva-correlacional, disefio no experimental y
transversal. Aplicada en la institucion educativa sefialada, a una poblacion de 84
docentes, aplicando la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento,
los que fueron validados de manera oportuna por expertos, determinando una alta
fiabilidad. Los resultados de la investigacion fueron que existe una relacion directa
entre ambas variables del presente estudio, a su vez, el coeficiente de Rho de
Spearman refleja una correlaciéon muy alta de 0.851. De esta forma, se acepta la
hipo6tesis alterna original y se procede a rechazar la hipétesis nula, quedando: La
gestion del talento humano se relaciona con el desempefio docente en la institucion
educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Palabras clave: Gestidn, talento, desempefio, docente, educacion
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ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine the relationship
between the management of human talent and teaching performance in the

educational institution N ° 7259, Pachacamac, 2021.

An investigation of a basic type and quantitative approach has been carried
out, with a hypothetical deductive, descriptive-correlational method, non-
experimental and cross-sectional design. Applied in this educational institution, to a
population of 84 teachers, applying the survey technique and the questionnaire as an
instrument, which were validated in a timely manner by experts, determining high
reliability. The results of the research were that there is a direct relationship between
both variables of the present study, in turn, Spearman's Rho coefficient reflects a
very high correlation of 0.851. In this way, the original alternative hypothesis is
accepted and the null hypothesis is rejected, leaving: Human talent management is
related to teaching performance at educational institution No. 7259, Pachacamac,
2021.

Keywords: Management, talent, performance, teacher, education



|. INTRODUCCION

En el mundo, ha habido un aumento significativo en el interés de la gestion del
talento humano, planteando objetivos para hacer mas efectivo el trabajo,
mantener el nivel de motivacion y otorgar la capacitacion adecuada. Los
empleados talentosos permiten lograr los objetivos de la institucién, tomando
decisiones originales, mientras se desarrolla con eficacia las funciones
asignadas (Majad, 2016). Por lo tanto, para incrementar la productividad de las
personas en la organizacion, se requiere comprometerlas con la institucién, en
donde la gestion del talento humano forma parte de un proceso administrativo y
en instituciones educativas presentan una fuerte relacion con el desempefio

docente.

La prueba PISA (Programa que evalla Internacionalmente al
Estudiante) nos permite saber en qué nivel de aprendizaje estamos en las
areas de matematica, ciencia y tecnologia, comunicacion y en funcion de ella
tomar decisiones de mejora para que el estudiante se pueda desenvolver como
una persona integra (OCDE, 2018). Por ello la gestion del talento humano sera
decisiva para que los integrantes de la comunidad educativa asuman
compromisos al logro de los aprendizajes previstos en su planificacion
curricular. Pero la realidad es que se observa a estudiantes con falta de
motivacion a participar, sobrecarga de tareas que conllevan al analisis de una
lectura, mal habitos de estudio y un mal clima de coexistencia en las

sociedades educativas.

La prueba tomada por PISA arrojo que los estudiantes de los estados
latinoamericanos carecen de las estrategias para resolver problemas
contextualizados debido a que no entienden lo que leen este comportamiento
los diferencia con las demas naciones aledafias, también la prueba determino
que los maestros utilizan estrategias pasadas. Es asi que Uruguay y Chile
presentan los mejores resultados en el continente latinoamericano (Garcia,
2019). En esta parte del mundo ser profesor es serlo de vocacion porque la
remuneracion no responde al lugar que ocupa de tal forma que la mayoria de

ellos y por necesidad tienen dos profesiones donde el tiempo dedicado a la



docencia es minima y ello conduce una ensefianza de baja calidad, una de las

herramientas que puede mejorar esta situacion es la capacitacion permanente.

Segun informe PISA del 2019 en las naciones aledafias al Pera los
resultados no fueron alentadoras hubo mejoras minimas y en otros casos
disminuyeron, pero tratandose del Pera si hubo una mejora significativa del 13,
6 y 4 por ciento en las areas donde el enfoque es la resolucién de problemas, el
enfoque comunicativo y enfoque de indagacion y alfabetizacion cientifica y
tecnolégica (Garcia, 2019). Debo sefialar que en el Pera la educacion que se
brinda se da a través del sector privado donde las condiciones en su mayoria
son mejores ya que cuentan con los equipos y personal necesarios; el otro
sector es el publico administrado por el gobernador de turno que destina a este
sector un presupuesto econémico minimo que hace que la mayoria de ese
presupuesto sea destinado al pago remunerativo, esto trae como consecuencia
una mala distribucion que perjudica a la infraestructura de las instituciones, la
falta 0 mantenimiento del mobiliario, carencia en los materiales de investigacion
todo esto limita la labor del docente haciendo ello que el sector publico sea

visto de una manera diferente.

Segun el informe del diario el comercio (2016) las instituciones publicas
a pesar de sus carencias estan tratando de mejorar el servicio educativo segun
sus metas acordadas, gracias a que los docentes estan desarrollando las
competencias del area en forma Optima debido a la actualizacion y capacitacion
en estrategias de ensefianza de forma voluntaria, asi mismo debido a la
demanda de pasarse al sector publico, se estan construyendo mas aulas con
Sus recursos propios, mayor compromiso de los padres al apoyar a sus hijos en
las tareas encomendadas, la distribucion oportuna del personal docente y los
textos educativos pertinentes hicieron que al participar del examen PISA 2016
los resultados fueron un incremento de ocho puntos a favor del rendimiento

académico en los estudiantes.

Refiriéendonos al rendimiento del profesorado, Herndndez y Espinosa

(2018) manifiestan que las habilidades que mas utilizan estan niveladas en



concordancia a la capacidad docente, es decir que en las instituciones
educativas donde no se valora el trabajo docente a pesar de las limitaciones
qgque hay en el campo instrumental y de infraestructura hace que haya un
desgano en su labor como educador, pero si se direcciona dicha labor del
docente segun sus cualidades y el agrado de su realizacion se obtendra
mejoras en el rendimiento académico y por ende un buen desempefio docente.
Por ello se pretende ver la relacion que hay entre la gestién del talento humano

y desempeiio docente.

En la Institucion Educativa N° 7259, trabajan 84 profesores, 3 directivos
y 4 auxiliares; que laboran en los niveles de inicial, primaria y secundaria, para
una poblacién estudiantil de 2022 estudiantes aproximadamente, observandose
la dificultades en la gestion del talento humano, como son: carencia y mal uso
de los recursos académicos por parte del alumnado y habilitacion de espacios
sin sentido, incumplimiento del reconocimiento a la labor del profesor,
impresién desfavorable de los educadores hacia la autoridad de los directores,
la ausencia de planes académicos a largo y corto plazo, el incumplimiento del
reglamento interno referente a los valores y control del acatamiento de tareas
retrasan el objetivo principal de desarrollar las competencias esenciales para
que el estudiante sea una persona integra . En consecuencia, estos problemas
identificados afectan al desempefio docente. Sin embargo, se ha determinado
gue el mayor problema es la gestion, llamado gestion del talento humano, que

influye en el desempefio docente.

Es asi que el docente a través de la hora colegiada planifica lo que
hara en su sesion de clases, es puntual con su horario de trabajo, se deja
entender ya que las indicaciones son claras y precisas, utiliza los recursos
tecnoldgicos para hacer mas dinamico la sesion, promueve en todo momento el
trabajo grupal, es empatico frente a las necesidades del estudiante y realiza
una retroalimentacién de manera pertinente. Para el incremento de la eficiencia
académica se debe actuar y aplicar, una actitud positiva docente, comprension
y compromiso intrinseco y extrinseco. Es asi, que debemos valorar la gestion

del talento humano en la institucion educativa N° 7259, para lograr un 6ptimo



desempefo docente que permita mejorar el rendimiento escolar y que en el

futuro sean personas integras.

Por todo lo expresado anteriormente, se presenta como problema
general: ¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeio docente en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 20217
Por otro lado, los problemas especificos son: a) ¢Cudl es la relacion entre la
seleccién del personal y el desempefio docente en la institucion educativa N°
7259, Pachacamac, 20217?, b) ¢Cudl es la relacion entre la capacitacion del
personal y el desempefio docente en la institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 20217?, c) ¢ Cual es la relacion entre el desarrollo del personal y el

desempefio docente en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 20217

Por consiguiente, la justificacion tedrica del estudio es significativa,
porque a través de ella, vamos a obtener datos de cdmo se relaciona la
administracion de la capacidad humana con el desempefio docente en las
instituciones educativas. Con toda esta informacién y los resultados obtenidos,
se podran mejorar los planes académicos necesarios, y asi dar solucion a las
dificultades intrinsecas del personal académico y su desempefio en la
institucion educativa N° 7259. Por ultimo, con la informacién tedrica alcanzada,
se tendra como prioridad elaborar el plan académico a través del didlogo ya
gue permite consensuar opiniones sobre el espacio de tareas, permitiendo asi

logros en beneficio para toda la comunidad educativa.

Por otro lado, la justificacion practica se da porque las respuestas que
se adquieran en este trabajo, pueden permitirA a los directivos de esta
institucion descubrir, analizar y ejecutar planes de mejora con el Unico fin de
afirmar y valorar sus fortalezas y atacando sus debilidades para mejorar la
labor del docente. Asimismo, con las respuestas determinadas, se podran
definir las ideas exactas sobre el contexto de tareas y el ejercicio pedagdgico.
Con referencia a la justificacion de la metodologia esta puede ayudar a la
investigacion a través de los medios cientificos de los sectores que son

analizados por la ciencia, debiendo tener una base valida y confiable que



permita el sustento para otros estudios, asi como para multiples organizaciones

del sector publico.

En cuanto, el objetivo general se planted determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio docente en la institucion educativa
N° 7259, Pachacamac, 2021. Por su parte, se plantearon los objetivos
especificos: a) Determinar la relacion entre la seleccion del personal y el
desempefo docente en la institucidon educativa N° 7259, Pachacamac, 2021, b)
Determinar la relacion entre la capacitacion del personal y el desempefio
docente en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021, c) Determinar
la relacion entre el desarrollo del personal y el desempefio docente en la

institucién educativa N° 7259, Pachacamac, 2021

Finalmente, luego de identificar los problemas y los objetivos, se tiene
la hipotesis general que plantea que la gestion del talento humano se relaciona
con el desempefio docente en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac,
2021. Las hipotesis especificas plantearon: a) La seleccion del personal se
relaciona con el desempefio docente en la institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 2021, b) La capacitacion del personal se relaciona con el
desempefio docente en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021, c)
El desarrollo del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En referencia a los trabajos previos internacionales; Cejas, Liccioni,
Urrego y Rojas (2020) en su articulo, el propésito fue examinar el
gerenciamiento de las facultades humanas, con un método bibliogréfico
tematico, es decir, un estudio documental. No presenta muestra. Los resultados
pretenden producir un factor base y permanente para el docente, respecto a:
estudio, educacion y relacion. Llegandose a la conclusion, donde una
revoluciébn de conocimientos y habilidades, va a ocasionar una mayor
importancia al desarrollo tecnolégico para el incremento de la competitividad
laboral. Finalmente valorar los factores cualitativos del docente que permite
optimizar la cultura pedagogica. Concordamos con los autores en que el
compromiso del maestro de nivel superior incurre para el buen desempefio

docente.

Selvanathan, Surendran, Arumugam, Subramaniam y Yusof (2019) en
su articulo, el proposito fue explicar el vinculo entre la direccion de las
capacidades y tres factores antecedentes; desempefio, cultura organizacional y
retencion. EI método aplicado fue el descriptivo con un enfoque continuo en la
ensefianza y el desenvolvimiento técnico entre los profesores, mediante el
andlisis documental en indagacion de académicos y encuestas a 133
educadores en las principales universidades de malasia. Finalmente, la
conclusion fue que todo pedagogo debe desarrollar y actualizar sus destrezas y
saberes constantemente. Concordamos, con la importancia del apoyo y la

motivacion para evitar que sean afectados por la rotacion docente.

Villazoén y Pérez (2019) en su articulo, la finalidad fue el gerenciamiento
de la capacidad humana, para lograr tener docentes motivados y entrenados.
El método fue de analisis documental y descriptivo, recogiendo informacion de
diferentes textos, no presento muestra. Concluyéndose que el cambio de
actitud de los que dirigen al talento humano, se debe asumir como parte de la
cultura institucional educativa. Concordamos con la autora en que al gestionar
el talento humano permite lograr la mision institucional, dando autonomia a

cada operario de las indistintas areas.



Ademas; Alarcén, Freire, Pérez, Frias y Nogueira (2019) en su articulo,
tuvo como finalidad precisar la incidencia de los factores: El rendimiento técnico
como la sapiencia en pedagogos de universidades. El método ha sido de tipo
descriptivo-explicativo adquiriendo la informacion mediante la herramienta de
estudio: el gréfico de lenguaje de programacion R, aplicandola a 384 docentes
varones y 214 docentes mujeres distribuidos en diferentes regiones del pais.
Concluyéndose que la administracion de los saberes como el capital intelectual
se integran en los organismos mediante procesos eficaces de: comunicacion,
informacion y competencias que, articulados con sistemas de medicion,
permiten a las IES encontrar factores trascendentales y a generar valor social.
Concordamos con los autores: donde activos intangibles crean valor en los

organismos, a fin de obtener resultados futuros.

Borrero (2018) en su articulo, el propdsito fue examinar en las
instituciones educativas de Colombia los procesos del talento humano.
Aplicandose un método cuantitativo, béasico, bibliogréfico, descriptivo, no
experimental y transaccional. La investigacibn no presenta poblacién ni
muestra. Las respuestas adquiridas fueron: la eficiente administracion de las
capacidades humanas contribuye al crecimiento y a la consolidacion de las
organizaciones en el mercado. Concluyéndose: la administracion de las
capacidades humanas es significante, porque permiten los desarrollos en las
organizaciones mas complejas y que tienen mayores dificultades. Controlando

el rumbo de la empresa, con una mayor planeacion y objetivos estratégicos.

En referencia a los trabajos previos nacionales, Davila (2020) en su
articulo en inglés, el propdsito fue definir la influencia del gerenciamiento de las
facultades humanas dentro de la formacién de especialistas competitivos en las
universidades nacionales del Perud. Con un disefio aplicado no experimental,
transaccional, de enfoque cuantitativo y causal explicativo; con tres encuestas
que fueron aplicadas a 52 profesores, 15 administrativos y 277 estudiantes.
Concluyéndose que existe una omision importante que influye negativamente
en la retencion de buenos maestros y administradores, al no existir ninguna

forma de medir que tan eficaz es el personal. Concordamos con la autora en



gue el gerenciamiento de las facultades humanas influye en el adiestramiento

de competidores profesionales en las universidades.

Cuentas (2018) en su articulo, el propoésito fue identificar los planes que
serviran en el gerenciamiento de las facultades humanas desarrolladas en el
organismo. Se aplicé un método mixto, numérico y cualitativo. La muestra se
estableci6 con administradores y docentes del organismo, aplicandoseles
entrevistas y encuestas. Se demostrd la ausencia en planes, causando esto el
impulso para potenciar la capacidad humana. Concluyéndose que existe un
fuerte compromiso institucional de los pedagogos; pese a que, el organismo no
prioriza la capacidad humana de manera diferenciada. Concordamos con el
autor en relacion que el desenvolvimiento para contratar capital humano, debe

ser un proceso planificado para dotar de personal competente al organismo.

Sanez (2018) en su tesis, tuvo como finalidad precisar el vinculo del
gerenciamiento de las facultades y la practica docente. La metodologia a
utilizar fue de disefio no experimental, basica, correlacional, hipotético-
deductivo y mostrando en forma general un encuadre estadistico, tomando una
encuesta a 70 docentes, obteniéndose: un vinculo de conexion de Rho de
Spearman en rs=0,802, concluyéndose: la presencia de un vinculo favorable
alto a través del gerenciamiento de toda facultad humana y la practica docente
dentro de los organismos pedagoégicos privados de la jurisdiccion de Lince.
Concordamos con el autor respecto a la relacion entre la recepcion, ejecucion,
retribucion, desenvolvimiento, conservacion y seguimiento; con el pragmatismo

docente en organismos pedagdgicos.

Paredes (2017) en su tesis, la finalidad fue precisar el vinculo existente
entre el gerenciamiento de las facultades humanas y el rendimiento docente. El
método ha sido un disefio no experimental, representativo correlacional
ejecutandose dos cuestionarios: escala para medir el gerenciamiento de las
facultades humanas y otra escala para calcular el rendimiento docente tomada
a 44 docentes; los resultados arrojaron que el factor gerenciamiento de las
facultades humanas muestra un valor de 0.734 siendo un nivel malo o negativo,

la variable desempefio docente, con un valor de 0.700, mostrando una

8



categoria baja, concluyéndose: la existencia de una vinculacién frontal e
importante dentro del gerenciamiento de toda facultad humana y el
Rendimiento pedagdgico, donde el P-valor=0.000, muestra una desestimacion
de la hipétesis nula, confirmandose la hipotesis afirmativa. El tabla N° 06
muestra: un 64% de entrevistados aducen la mala gerencia de las facultades
humanas y por efecto la eficacia pedagdgica presenta un nivel bajo.
Concordamos con el autor: que influye el planeamiento, estructuracion,

administracion e inspeccion, con la eficacia pedagdgica.

Espinoza (2017) presenta su tesis, cuyo proposito ha sido establecer el
vinculo del gerenciamiento de toda facultad humana con los rendimientos del
docente. El método utilizado fue un encuadre numeérico con un disefio no
experimental, transversal y relacional; aplicAndoseles encuestas a 70
pedagogos, encontrandose un Rho de Spearman de 0.997 y grado con valor
bilateral de 0.00, ubicandose a bajo del p-valor de 0.05%, donde conforme al
grado del alfa concluimos: se presenta conexion reveladora dentro de ambos
objetos de estudio analizados, aprobandose la hipétesis de estudio y
descartandose la hipétesis nula. Concordamos con el autor referente al vinculo
dentro de la planificacion para la educacion, ensefianza para los aprendizajes,
intervenciones dentro del centro educacional acoplada al medio social,
desenvolvimiento en lo profesional e identidad docente; con el gerenciamiento

de las facultades humanas en los organismos de aprendizaje.

Existen varias concepciones de la administracion de las capacidades
humanas. Segun Vallejo (2016) quien cita a Chiavenato (2009) menciond: “una
administracion de las capacidades humanas viene a ser una suma con
encaminamientos como praxis imprescindible para canalizar las situaciones
gerenciales sobre los individuos o el personal, asi tenemos el enrolamiento, la
escogencia, capacitacion, sueldos y evaluacién del desempefio” (p.19).
Asimismo, Vallejo (2016) que cita también a Chambers (1998) quien menciond
que “El gerenciamiento de las capacidades humanas viene a ser la
responsabilidad del organismo para dar adiestramiento, desenvolvimiento y
estimulacion a todo trabajador y a la vez procura la estabilidad de los

colaboradores” (p.19).



De acuerdo a Armas, Llanos y Traverso (2017) quienes mencionan que
comentar de las capacidades humanas no quiere decir estar a favor tan solo de
los trabajadores. El administrar a las personas quiere decir administrar por
medio de un deber y equidad a todo sector de integrantes de los entornos del
trabajo o la prestacién dada por medio de los diferentes organismos, donde los
administradores humanos asumen el deber de mediacion, estableciendo la
equidad entre la ejecucién de los propoésitos individuales con los propoésitos del
organismo. Segun Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) quienes refieren
gue la direccibn de las capacidades humanas es optimizar los atributos
potenciales, dotando encaminamientos con el fin de formar un sistema
administrativo conveniente, con aplicacion de wuna partida de capital
posibilitando llegar beneficiosamente a los planes marcados. Propicia adelantar
y administrar conjuntamente la renovacion, ideando constantemente
planeamientos para avalar los principios del organismo como asimismo su

futuro.

Asimismo, Vargas et al. (2018) quienes refieren: “El gerenciamiento de
las capacidades humanas viene a ser la suma de encaminamientos como
ejercicios valederos en la guia de las situaciones de las responsabilidades
administrativas vinculados con los individuos, asociados al enrolamiento,

clasificacion, retribuciones y el reconocimiento del rendimiento” (p.4).

Entre las teorias que sustentan a esta variable tenemos: a) sistema de la
jerarquia de necesidades de Maslow, segun Maslow (1960) define que dentro
de la organizacion se hace necesario que todo trabajador sacie sus carencias
personales. Estos escenarios del estimulo a los colaboradores se definen como
categorias de necesidades, donde se involucra cuatro necesidades
importantes: 1. Necesidades esenciales, a) Organico funcional. Procedente de
cada particularidad personal como medio necesario para la subsistencia, asi
tenemos los comestibles, traje, proteccion, todo lo mencionado es asumido con
sueldos y asistencia. b) Seguridad, eliminacion de los miedos del entorno;
O0sea, con estabilidad en el trabajo, medio del trabajo grato, sanidad,
aseguramiento. c) Afecto, confianza, cumplimientos de satisfacer vinculaciones

de gratificacion en el trabajo. Se encuentran dichosos por establecer acciones
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gue encaminen la comunicacion para la cooperacion en conjunto, asi tenemos:
actividades recreativas, ilustracién y acciones de descanso. d) agradecimiento;
en otras palabras, ser estimado, consiguiéndolo a través de premios por laborar
honradamente. (Pefia & Villén, 2018)

Después, 2. Necesidades de desarrollo y. Autorrealizacion, Es un
sistema de estimulacion influenciado por conductas valorativas. Creandose en
base a situaciones medio ambientales que orientan a la persona por medio de
ejercicios continuos para el logro de sus metas (Pefia & Villon, 2018).

Segun Miranda (2016) menciona a las siguientes teorias: a) Teoria de
las necesidades de Maslow, toda persona es unica, sin embargo, el integro de
personas mantienen necesidades donde se tienen que comprenderlas con el
fin de gratificarlas y asi elevar su eficacia. En relacidon a eso, analizamos la

piramide de Maslow.

PIRAMIDE DE MASLOW
JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

= 8 F

Figura 1. Piramide de Maslow
Fuente: Tomado de Minch (2011), p. 85.
Asimismo, organico funcional: Involucra las necesidades importantes de

las personas, los imprescindibles para subsistir, tenemos la comida, el agua,
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vestido, el sexo, etc. Los organismos eficientes tienen espacios adecuados
para el consumo de alimentos o por lo menos tener el consumo de snack sin
cargo para el personal a media mafiana y a media tarde, también contar con
aparatos para controlar la temperatura del ambiente que ayude a la comodidad
y por ende buscar con esto, el 6ptimo rendimiento de todos los trabajadores.
De seguridad: Engloba el amparo y resguardo en contra de los agravios
corporales y afectivos; asi tenemos, seguridad de trabajo, sueldo garantizado,
instrumentos de seguridad para empresas industriales, aseguramiento de la
persona que trabaja, como también para su prole de parte de una empresa.
(Miranda, 2016)

Sociales: Involucra emociones afectivas, una atmoésfera de sentirse parte
de un grupo, acogida y apego, toda persona tiene el sentimiento de ser
gregario queriendo pertenecer a una sociedad para formar sentimientos de
compaferismo; si queremos, que todas estas situaciones se manifiesten en
dichas satisfactorias en el organismo, tendriamos que realizar muchas
acciones, asi tenemos: - Team Bulding: En espafiol la estructuracion de
grupos, definiéndola viene a ser una suma de acciones para estructurar grupos
de trabajo de alto rendimiento y al mismo tiempo optimizar los vinculos
interpersonales alrededor de un grupo.- Team Bonding: Vienen a ser acciones
para formar vinculos y proximidad con los empleados y esta formado por
variadas acciones hechas en un Team day (dia de equipo) pudiendo ser
asociada con meriendas, actividades deportivas, entre otros, organizandose asi
un entorno adecuado de trabajo con los individuos que laboran dentro de la
organizacion. (Miranda, 2016)

De ego: Referido a situaciones intrinsecas de aprecio, asi tenemos, el
afecto hacia si mismo, la autogestion y éxitos; y situaciones extrinsecas de
posicion, consideracién y respeto. Existen varios organismos que realizan
actividades de competencias para el 6ptimo rendimiento, estos Challenges
buscan con estas acciones competitivas que los colaboradores asuman el reto,
lograndose que los que laboran puedan saciar sus necesidades y al mismo

tiempo el organismo también se beneficie con la productividad; pero, se tiene
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gue cuidar que estas acciones, no terminen en crear un entorno inadecuado en
el medio laboral. (Miranda, 2016)

De autorrealizacion: La motivacion del potencial de cada persona;
involucra un desarrollo, llegar al limite que tiene cada persona y la suficiencia
elevada a través de un proceso competente, siendo un planeamiento personal
con competencia que quiere el trabajador alcanzar, este instrumento es
manejado como continuado por el area de la administracion de las capacidades
humanas, proporcionandole informacién frente a la presencia de una plaza
desocupada dentro del organismo, generandose un enrolamiento con
trabajadores del mismo organismo y asi estimular, preparar y cooperar con el
colaborador donde haya elegido trabajar siguiendo sus planes profesionales.
(Miranda, 2016)

Entre las teorias que sustentan a esta variable tenemos: b) teoria de dos
factores de Motivacion de Herzberg. Segun Frederick Herzberg (1968), Estudia
los estimulos dentro del medio laboral a partir de una 6ptica extrinseca, siendo
todo lo contrario al punto de vista anterior, donde se estudian a partir de una
Optica personal interna. Se presenta un par de situaciones correspondientes,
tratandose de motivacion del trabajo: las situaciones de limpieza y orden del
ambiente, que no generan motivacion en si misma pero su ausencia ocasiona
desagrado, y las situaciones motivacionales, que se encuentran en el agrado a

las labores del trabajo.

Existen variados elementos que determinan la satisfaccion de las
personas; podemos citar las siguientes: 1. Situaciones de limpieza: salario y
bonificacion, régimen del organismo como su planificacién, vinculos entre los
colegas del medio laboral, entorno material, control, posicion, fijeza en el
trabajo, desarrollo, experiencia y consolidacién. 2. Situaciones de estimulacion:
beneficios, aprobacién, autonomia en el trabajo, compromiso y ascenso.
(Herzberg, 1968). Este método presenta lo importante de las estimulaciones, lo
cual servird para establecer los procedimientos y las maniobras, buscando
optimizar el agrado de los funcionarios y tener cuidado con las situaciones de

limpieza para evitar la insatisfaccion laboral.
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Asimismo, entre las teorias que sustentan a esta variable tenemos: c)
Sistema del aprendizaje o de reforzamiento de Skinner, analizamos este
sistema entendiéndola como una reaccién de estimulo-respuesta, donde las
personas realizan el aprendizaje reiterando la conducta cuando la respuesta es
favorable y no cuando se presenta desfavorable. Mencionando que todo lo
aprendido es por medio del empefio y con ello monitorizar el entorno (en otras
palabras, tener respuestas beneficiosas), este condicionamiento instrumental,
se trata primordialmente de conductas relacionadas a un premio 0 una sancion
(Mita, 2015). Este sistema establece que el refuerzo condiciona la conducta,
viene a ser parte del sistema conductista, que ve a la conducta como una
respuesta al medio ambiente, como a la vez, esta teoria deja de tomar
importancia a todas las situaciones mentales internas; las conductas se ajustan
a los refuerzos-toda respuesta que se presente luego de una reaccion,
aumenta las posibilidades que el comportamiento sea repetido. (Robbins y
Judge, 2009)

Segun Solomon (2020) quién cité a Solomon (1997) el condicionamiento
instrumental funciona de tres formas: 1. Refuerzo positivo: Situaciones que
incrementan las posibilidades de que una reaccidn positiva aparezca. Asi
tenemos: El consideramiento del trabajador del afio por el mejor rendimiento o
estimular por la presencia intachable. 2. Refuerzo negativo: Respuesta
detestable que desanima un resultado en particular. Asi tenemos:
amonestaciones o reprimendas. 3. Castigo: Es un formato que sirve para
disminuir las acciones conductuales, sucede en el momento cuando las
acciones son continuadas por situaciones molestas, educando a no volver
hacer aquella conducta. Asi tenemos: disminucion de los sueldos por no

cumplir los deberes o por inasistencia al organismo.
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Respuesta

'

Figura 2. Teoria de reforzamiento de Skinner

Fuente: Elaboracion propia

Este sistema colabora a comprender lo primordial de toda conducta
realizada dirigida a todo empleado y de qué manera todo administrador tiene
gue responder de forma adecuada en los variados momentos, buscando

beneficiar al organismo.

Por otro lado, segun Solomon (2020) quién cité a Solomon (1997) entre
las teorias que sustentan a esta variable tenemos: d) El ciclo motivacional,
anteriormente se definieron los sistemas mas prioritarios de la motivacién y en
este momento encuadramos la motivacion a través de mecanismos en busca
de saciar las necesidades; aparece la llamada serie motivacional, siendo sus
fases: 1.- Homeostasis. Siendo un instante, donde el estado fisico del individuo
se encuentra de manera equilibrada. 2.- Estimulo. Presencia inmediata de una
causal que ocasiona una carencia. 3.- Necesidad. Presion ocasionada por una
situaciobn de insatisfaccion. 4.-Estado de tensién. Ocasiona una accion
originando una conducta. 5.- Comportamiento. Cuando se acciona va a
proyectarse a saciar la necesidad aparecida. 6.- Satisfaccion. Cuando la
necesidad es saciada, el sistema organico regresa a su punto homeostatico. La
satisfaccion viene a ser primordialmente la eliminaciéon de ansiedad, lograndose
obtener la estabilidad antigua.
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Figura 3. Ciclo motivacional

Fuente: Elaboracion propia

Después del analisis de los variados sistemas de la motivacion, se debe
mencionar al respecto, si a una necesidad no se le gratifica en el espacio
temporal previsto, puede ocasionar algunas acciones negativas: a) Falta de
organizaciéon en el comportamiento (comportamiento irracional con falta de
justificacion); b) Violencia (corporal, oral, entre otros.); ¢) Respuestas afectivas
(agitacion, tristeza, angustia asimismo se puede presentar situaciones de falta
de suefio, trastornos en el fluido sanguineo, géstricos, entre otros.); d)
Alineacion, indiferencia y desgano y e) Merma del rendimiento. (Solomon,
2020)

De esta forma podemos encontrar muchas respuestas nocivas,
ratificandose que las personas son importantes en una entidad, es asi que en
los organismos se presentan dos tipos de usuarios: Usuarios extrinsecos y
Usuarios intrinsecos, los extrinsecos vienen a ser los clientes que adquieren
los insumos o prestaciones y los intrinsecos se refiere a los empleados,

quienes atienden a la clientela y va a depender bastante por parte de los
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colaboradores para que la organizacidén progrese y es por esta razén que se les

considera el bien mas preciado dentro del organismo. (Solomon, 2020)

Podemos nombrar, actitudes que procedieron de variados andlisis de la
conducta empresarial como de tipos de estimulos positivos, para incrementar la
eficacia personal y conjunta: Beneficios econémicos, como los salarios,
utilidades, bonos y subsidios. Beneficios no econémicos, como las comidas
gratis dentro de la organizacion, guarderias infantiles, Prestacién de lavado de
ropa, arreglo automotriz, variadas clases de entretenimiento, centros
terapéuticos, frotaciones corporales, gym, piletas entres otros (Solomon, 2020).
Estas actividades no generan entradas, pero sirven para el disfrute de los
colaboradores, y generando que la produccion, el dnimo de laborar y la

inventiva aumenten considerablemente.

Este proceso presentd caracteristicas. Segun Singh & Sanjeev (2017)
quienes citaron a Avolio and Hannah (2008) que mencionaron respecto a las
propiedades de la administracion de las capacidades humanas donde, en
diferentes periodos de la vida del organismo, el talento puede entenderse como
diferentes categorias del personal. En todo caso, son trabajadores cuya
eficiencia laboral en las condiciones dadas supera la productividad media.
Entonces en las labores con personas con talento, surgen los siguientes
aspectos: 1. Creacion de condiciones propicias para la maxima eficiencia del
talento, 2. Seleccion de herramientas y tecnologias de gestion, 3. Retencion de
un empleado talentoso ya maduro, experimentado y capacitado, 4. Nivel
insuficiente de habilidades de los propios empleados de los servicios de RRHH

y 5. Falta de talento, atrayéndolos de las universidades.

Por tanto, el éxito y la eficacia para laborar con talentos en una
organizacion depende de las acciones en la administracion, que debe ser
sistémico, integral, ser capaz de resolver problemas y lograr los objetivos
marcados de la forma mas eficaz. En consecuencia, podemos hablar de la
relevancia de esta area en nuestro tiempo, porque la falta de talento incide
directamente en la rentabilidad del organismo, el introducir innovaciones, etc.

Por otro lado, los gerentes estdn comenzando a darse cuenta de la necesidad

17



de mejorar las calificaciones del personal en todos los niveles para desarrollar
empleados talentosos. Efectivamente, en Ultima instancia, aumenta su lealtad,
implicacion, interés por los asuntos de esta empresa, la iniciativa de los
talentos que pueden convertirse como fundamento para la competitividad del

organismo.

La gestion del talento humano presenta los siguientes tipos o Modelos.
Segun Abril (2018) quien refiere los siguientes modelos: a) Modelo de Werther
y Davis (1996), el sistema lo entiende al organismo como una estructura
combinada con otras oficinas, conservando una comunicacion fluida dentro de
todas, estructurando variadas acciones importantes para lograr las metas y
nortes del organismo. b) Modelo de Harper y Lynch (1992), partiendo de los
planteamientos especificos, comenzamos con el calculo de necesidades
relacionadas con variadas acciones importantes de talento humano (estudio y
delineacion del Ilugar de trabajo, curvas de experiencia, ascenso,
planteamientos de sucesion, capacitacion, atmosfera y estimulo, entre otros.)

desplegadas en el organismo mediante la experiencia del personal.

Asimismo, c) Modelo de Zayas (1996), enfatiza la caracterologia
metddica de la GTH, plasmando relaciones dentro de los tres subsistemas: de
distribucion, de escogencia, capacitacion y la creacion por el individuo y los
variados vinculos que la persona determina. Comenzando por la mision,
conceptualizamos las metas y el eje sistémico como el de administracion,
involucrandose la estructura de los puestos a través de los estudios y detalles
del empleo como sus funciones; estableciendo de esta manera los requisitos y
demandas como las condiciones que se esperan del laborador. d) Modelo de
Idalberto Chiavenato (2002), determina que las fases de la actual
administracion de las capacidades humanas se encuentran alrededor de seis
vértices: incorporacion de individuos vinculados frontalmente a la incorporacion
y eleccion, en la colocacion de gentes (planificacion y examen del rendimiento),
el sueldo de trabajo, en el desenvolvimiento de los laboristas; en el
retenimiento de los trabajadores (capacitacion) y en el manejo del personal

fundamentados en estructuras de comunicacion administrativa y banco de
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datos. Todos los procedimientos mencionados se encuentran vinculados con

los eventos extrinsecos e intrinsecos del organismo. (Abril, 2018)

También, d) Modelo de Beer y coparticipes, creadores de esta guia, se
explayaron en el total de las acciones importantes de GTH, en cuatro sistemas,
siendo las propias caracteristicas de esos encaminamientos. Aqui se ensefa
gue el influjo de los colaboradores (intervencion, implicancia) es denotada
como preferencial, incidiendo en los demas sistemas o encaminamientos de
talento humano (formato laboral, secuencia de TH y formato de premios). (Abril,
2018)

Segun, Abril (2018) quién cito a Cuesta (2005) e) Modelo de GTH de
Valoracién, Proyeccion e inspecciéon (DPC), comenzando por la guia de Beer
variado aparece esta guia practica, que al mismo tiempo es considerada por
Cuesta en 2005, donde involucra técnicas que se pueden aplicar en el
organismo. En esta guia se establecen el total de las acciones importantes
GTH en los cuatro subsistemas de GTH, 1. Flujo de talento humano: Lista de
colaboradores, eleccion de trabajadores, distribucién, examen del rendimiento,
examen de la capacidad humana, promocién, movilizacion, recolocacion, 2.
Educacibn 'y desarrollo: Capacitacion, planeamientos profesionales,
planeamientos de informacion, organismo que se educa, colaboracion,
ascensos, ejercicios de puestos y cometidos; 3. Sistemas de trabajo:
planeamiento laboral, estabilidad y limpieza del trabajo, requerimientos
ergonémicos, mejoramiento del personal, rasgos del puesto. 4.Compensacion
laboral: procesos de abonos, estructuras de consideracién social,

procedimientos de estimulo, etc.

Asimismo, f) Sistema de Administracién en Linea o Staff, son las areas
implicadas en la formacion como reparto de los insumos o servicios, siendo lo
gue realiza un organismo, aqui se describen a subsistemas de linea, que trata
siempre de preservar la GTH. Observandose variaciones de labores de talento
humano confiamos que la administracion en linea, realice varias acciones de
capacidades humanas tradicionales. Siendo factible por la mecanizacion

instrumental como procedimientos de talento humano. (Abril, 2018)
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Por otro lado, g) Modelo de Gestion por Competencias, con los
siguientes niveles, 1. Confeccidn del catalogo de competencias: empezando el
andlisis de los trabajos imprescindibles para realizar procedimientos, se precisa
conocer los requerimientos exactos para realizar efectivamente las funciones.
2. Planeaciéon de la informacién que involucra a una matriz preestablecida:
aclaradas las labores, debemos analizar de manera puntual las definiciones de
cada fase, que servird para hacer las evaluaciones de manera eficaz y precisa.
3. Esclarecer los ajustes de labores para una labor o grupo laboral: Asimismo,
podemos personalizar el nivel de acomodo como la manera de envolver los
potenciales cabos sueltos; de esta manera, podremos reconocer al personal
gue maneja informacion detallada y precisa en el organismo y la importancia de
su utilizacion, teniendo la certeza de elegir a los colaboradores con mayor
experiencia para el cargo y en situaciones en donde no existiera en el
organismo las capacidades necesarias, podremos entonces tomar los servicios
de otra entidad externa. (Abril, 2018)

Finalmente, h) Modelo de Gestion basado en el Talento, el Unico
individuo capaz de apostar en capital humano, con la certeza segura que
respetaran su sueldo, es la propia persona en donde se realiza el
financiamiento. Las preferencias y lo que dicen los analistas actuales sobre el
Talento, los “combates que estan por venir, se encuentran ubicadas en los
individuos “talentosos”; estaran siempre cuajados a nuevas situaciones de
trabajo, donde permanentemente se mantendra los movimientos de dificultades
de trabajo. i) Modelo integrado e Innovacién y Administracion de las
capacidades Humanas —Innovacion, mirandolo desde la administracion de las
capacidades Humanas o dicho también: capital humano, Administracion
humana o de las capacidades, es arduo las vias por caminar. Siendo asi, que
el futuro se presenta con desafios, comprension y actividades pragmaticas de
administracion de las capacidades que muevan y contribuyan con los

procedimientos de inventiva e innovacion en los organismos. (Abril, 2018)

Las Funciones, Atribuciones o Responsabilidades de la variable
administracion de las capacidades humanas, de acuerdo a Cadena (2016)

quien refiere sobre las siguientes funciones de la administracion de las
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capacidades humanas: a) Estructurar, ordenar, guiar como supervisar toda
realizacion de acciones del total general-procedimientos de administracion de
las capacidades Humanas y Seguridad Integral; b) Conceptualizar con todos
los colaboradores los encaminamientos de trabajo y planes que ofrezcan los
lineamientos adecuados a todos los procedimientos conforme a cada area; c)
Delinear la estructuracion de los planeamientos tacticos del gerenciamiento y
los Planeamientos de movimientos de los procedimientos del total general-
procedimiento en la Administracion de las capacidades humanas como la
Solidez total, el Planteamiento exacto de ejecucion y las guias de
Administracién de cada procedimiento; d) Gerenciar con el grupo de trabajo la
estructura general de Administracion de las capacidades humanas y la
Estructura General de Administracion del atributo del bien y armonizar con las
Estructuras de Planeamiento empresarial, de Compromiso Publico, de
Administracién de Insumos y Prestaciones y de Administracion Econémica en
las relaciones reciprocas y transferencia en suministros/bienes acatando las
exigencias de la reparticion adecuada de los productos y prestaciones en los
procedimientos. (Cadena, 2016)

Por otro lado, e) Guiar y comprometerse con los colaboradores con la
Administracién de la capacidad Humana y proteccion total; f) Estudiar y aprobar
la documentacion de eleccion de los trabajadores, de su carrera y
profesionalismo como de las actividades gerenciales establecidas en el
organismo; g) Ordenar, delinear y ejecutar las estructuras de Infalibidad total
que cumpla con la Infalibidad del trabajo, la Sanidad en el trabajo y la
Administracion Ambiental de acuerdo a las leyes establecidas del Estado; h)
Verificar la ejecucion de los lineamientos del Gerenciamiento de las
Capacidades Humanas como la Infalibilidad total del organismo que se alineen

con los planes propuestos. (Cadena, 2016)

Finalmente, i) Estudiar y certifica todo bien y prestaciones como las
resoluciones de administracion dados por los diferentes procedimientos del
macro-proceso de Administracion de las capacidades Humanas y Fiabilidad
total; j) Aconsejar, dentro del ambiente de su responsabilidad, en la ejecucion

de lo acordado por parte de la Gerencia, Ordenamiento total como profesional y
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todas las areas del organismo; k) Examinar los procedimientos como el nivel de
adelanto, que realizan las labores hechas en las distintas agrupaciones
laborales, pertenecientes a su Area de trabajo y mencionar a través de la
documentacion requerida al Director/a Ejecutivo/a de cdmo se encuentra la
situacion presente de las labores, tomando en consideracion la calidad y
cumplimiento de los diferentes procesos. Las entregas de los documentos de

informacion se estipulardn como maximo cada tres meses. (Cadena, 2016)

Lo primordial de la Administracion de las Capacidades Humanas, segun
Vallejo y Portalanza (2017) quienes citan a Caicedo y Acosta, (2012) dicen al
respecto: en los organismos actuales, el hombre es definido como el
protagonista de las reformas, optimizacion y crecimiento de los mismos
organismos. Esta nueva idea relega el concepto anterior, que se tenia sobre el
individuo, que lo consideraban una parte adicional de los procesos del
organismo para ser gerenciados al igual que los recursos dinerarios, los
insumos, los instrumentos maquinales, etc. Estableciéndose asi que los
individuos estén vistos como personas que tienen capacidades, carencias,
conveniencias y propésitos, que orientan todo plan sumando valor al
organismo. Es entendible que una buena administracion de las capacidades
humanas, es necesaria para que los organismos salgan adelante dentro de un

ambiente cambiante y sumamente competitivo.

Asimismo, Miranda (2016) quien refiere que sin personas con talento no
existirian los organismos. En pocas palabras. No teniendo personas que
realicen los trabajos, ofreciendo prestaciones que ejecuten toda accién para
llegar a los propdsitos del organismo, no prosperaria ningun ente. Algunos
entendidos mencionan que la tecnologia esta relegando al hombre y que se
deberia girar hacia éstas, pero en la practica esto es inverosimil, la técnica
nunca relegara al ser humano, tiene la facultad de agilizar varias acciones, pero
donde su trabajo sera una parte mas de los procedimientos, siendo asi que la
Administracién de las capacidades humanas es una de las fases de los
procedimientos establecidas por varios movimientos que nutren y hacen crecer

al organismao.
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Las dimensiones se argumentan en el autor Chiavenato. Para esta
variable, se consideran tres dimensiones: Dimension 1: Seleccion de personal,
ya que para Chiavenato (2020), este proceso sucede en el momento en que
hay una plaza vacante para ser cubierta, y se emplea la misma, especificando
lo que se requiere para que dicho puesto sea ocupado por alguien que cumpla
con las caracteristicas necesarias. Dimension 2: Capacitacion del personal,
Chiavenato (2020) dice que para que el personal pueda ejercer sus funciones
adecuadamente, necesita participar activamente en jornadas de aprendizaje y
capacitacion, ya que sus habilidades y talentos necesitan estar en constante
busqueda de mejora; Dimension 3: Desarrollo de personal, Chiavenato (2020)
sostiene que cada institucion debe promover el desarrollo del individuo en
forma personal y laboral, pues al momento de que el empleado esté capacitado
adecuadamente, podra ejecutar de mejor manera su trabajo, pues estara apto
para utilizar las herramientas que ha aprendido para desarrollar soluciones,
ademas de estar preparado para proponer nuevas ideas que ayuden a que la

empresa alcance sus objetivos.

En cuanto a la segunda variable desempefio docente, existen varias
concepciones. Segun, Escribano (2018) refiere que es la creatividad,
motivacion y preparacion pedagogica; es decir, dominando el conocimiento en
desarrollar y lograr el nivel educativo. Primer intento por encontrar un indicador
cuantitativo de la efectividad. De acuerdo con la teoria del capital humano, es
un derivado de la inversion en las personas, incluido el gasto en educacion.
Asimismo; Martinez, Guevara y Valles (2016) refieren al respecto: “Actuacion
del docente, que expresa la interrelacion dialéctica de las competencias
profesionales pedagdgicas para orientar, guiar y controlar la produccion
intelectual, demostrando el dominio en los diferentes contextos de actuacion”
(p. 45). Entendemos que esta asociada a la intervencion de diversos factores,
como motivacién, preparacion y conciencia; como del otro lado, la disposicién

de participar en ello.

Dimaté, Tapiero, Gonzalez, Rodriguez y Arcila (2017) mencionan
respecto al concepto: “Es la accion pedagdgica con diferentes poblaciones,

contextos, procesos y enfoques educativos en vias hacia la estructuracion de la
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calidad, cumpliendo determinados estandares educativos” (p.5). Segun Garritz
y Padilla (2014) mencionan que esta basado en creencias pedagogicas,
creencias del alumno, bajo percepciones de profesor y alumno. Ha aumentado
notablemente la motivacién por la eficiencia educativa y los nuevos modelos de
gestion de los centros académicos de diversos tipos. Se empezaron a crear
centros con estudios en la atencién en temas de planificacion y financiacion,
desarrollando formas organizativas del proceso educativo mas racionales a
partir de otras perspectivas con nuevos modelos de gestibn escolar,

modernizando su contenido, etc.

Entre las teorias que sustentan esta variable tenemos: a) Teoria
Conductista, segun, Toledo y Cabrera (2017) que citaron a Watson (1913)
menciond que el conductismo como concepto pedagdgico, es una tendencia
psicolégica que exige estudiar no la conciencia, sino el comportamiento
humano. Una persona en el concepto de conductismo se entiende
principalmente como un ser que reacciona, que aprende, programado para
ciertas reacciones, acciones y comportamientos. La idea principal del
conductismo como concepto psicolégico y pedagdgico es que el
comportamiento de un nifio es un proceso controlado. La idea de
entrenamiento algoritmico juega un papel importante en la organizacion e

implementacion del proceso de educacion y formacion.

Después, tenemos: b) Teoria Constructivista, segun Ortiz (2015) quién
cito a Piaget (1947) quien afirmd que “la capacidad cognitiva y la inteligencia se
encuentran estrechamente ligadas al medio social y fisico de una persona.
Ademads, el conocimiento no se transmite, se crea’ (p.98). Por tanto, el
constructivismo nos dice que la formacién debe tener en cuenta la experiencia
existente y futura de los oyentes, debe ser activa y debe tener en cuenta que
cada oyente, por determinadas caracteristicas, formara su propio conocimiento
personal. Segun Ortiz (2015) quién cito a Ausubel (1968) mencion6é que el
constructivismo es un concepto metodoldgico general que captura la actividad
constructiva del pensamiento humano, llevada a cabo para fines especificos de
acuerdo con ciertas reglas con limites rigidamente establecidos y expresada

con precision en un lenguaje natural o artificial especifico.
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Luego, tenemos: c) Teoria Andragdgica, segun, Morales y Leguizamén
(2017) quienes citaron a Kapp (1833) quién menciond: “La andragogia es una
seccion de la teoria del aprendizaje que revela los patrones especificos de
dominio de conocimientos y habilidades por parte de un sujeto adulto de la
actividad educativa, asi como las peculiaridades del liderazgo de esta actividad
por parte de un docente profesional’ (p.165). Los conceptos andragogicos se
revelan en el contexto del campo humanitario del conocimiento. La humanidad
de la educacion moderna se define desde la posicion de abordar a la persona,
sus derechos e intereses, la necesidad de un estudio integral de él como ser
biopsicosocial. La andragogia, integrando los estudios humanos con otras
humanidades, proporciona el desarrollo de fundamentos tedricos en relacion

con la ensefianza de diversas categorias y grupos.

Este proceso presentd caracteristicas, en la guia de la construccion del
aprendizaje, como: facilita la articulacion de actitudes preexistentes con el
nuevo modelo educativo, facilita los paradigmas y modelos educativos
vigentes, provoca desajustes y desequilibrios cognitivo-afectivo, con proyeccion
de maduracion integral; integra a su trabajo diario una permanente
investigacién, conoce procesos cognitivos y meta cognitivos del pensamiento,

interpreta y desarrolla el curriculo. (Martinez, 2016)

El desempefio docente presenta los siguientes tipos: a) La practica
pedagogica en la evaluacion docente, segun, Dimaté, Tapiero, Gonzalez,
Rodriguez y Arcila (2017) mencionan: “Proponen su propio método en el
establecimiento del papel econdmico, con cuya ayuda se intentd mejorar el
mecanismo de asignacién de recursos para aumentar su eficiencia econémica.
En el examen docente, donde se observa la pedagogia en los sistemas
evaluativos” (p.8). Asimismo, Rodriguez (2014) refiere “Viene a ser el vinculo
(docente y alumno) observando los logros continuos del alumno. Es una meta
gue se mide con evaluaciones continuas en espacios formativos” (p.91). Con el
nuevo enfoque, los criterios cualimétricos para evaluar deben considerar los
"costos de la educaciéon”, y los aspectos sociopedagogicos, sus caracteristicas
y patrones especificos), que no son susceptibles de estimaciones de costos,

pero que determinan la eficacia o ineficacia del sistema.
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Las funciones del desempefio docente se centran en: a) funciones del
docente, segun Martinez (2016) “se ha replanteado segun los nuevos
propdsitos educativos, donde el educador tiene que motivar a sus estudiantes a
investigar y lograr su propio autoaprendizaje, esta variacion en la accion
educativa es consecuencia de la tecnologia” (p.44). Tenemos los siguientes: 1.
Funcion curricular, que consiste en planificar la curricula, segun la normativa
con un contexto social y los lineamientos obligatorios. 2. Funcion didactica, es
poner en practica la curricula, aplicando estimulos motivadores, para permitir el
inter aprendizaje instructivo y formativo que el curriculo busca. 3. Funcién
evaluadora, la evaluacion evidencia el inter aprendizaje. Creando y recreando
los aprendizajes. 4. Funcion tutorial, permite atender a cada alumno de manera
personalizada y acompafarlo en tareas diarias como en sus decisiones y
necesidades personales. Esta actitud tutorial es constante y también implica el
contacto directo del estudiante, informando y coordinando las respectivas
acciones educativas- formativas. 5. Formacion permanente, es fundamental
mantenerse actualizado en su campo profesional, con miras a responder con
ética. (Martinez, 2016)

Las dimensiones se argumentan en Minedu (2020). En tal sentido, se
puede decir que de esta variable, se desprenden cuatro dominios que para
fines del presente trabajo investigativo, seran denominadas como las
dimensiones: Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes,
pues, segun Minedu (2020), la preparacién para que el estudiante pueda
adquirir el aprendizaje, se basa en lo establecido en el curriculo y en las
actividades con fines pedagdégicos que se planificaran a partir de él, por lo que
el maestro necesita estar preparado ampliamente en este tema, logrando
dominar los contenidos establecidos en el curriculo educativo. Dimension 2:
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, pues el maximo ente
educativo dentro pais enfatiza que, en el momento en que el docente realiza
las acciones propias de su profesién, debe poner en practica diversas

estrategias de acuerdo a las necesidades de cada estudiante.

Minedu (2020) llega a la conclusion que esto hace que las estrategias a

emplearse deben estar basadas en utilizar diversos instrumentos de evaluacion
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gue le permitan identificar los logros obtenidos por el estudiante. Dimensién 3:
Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad. Teniendo
como referencia al Minedu (2020), esto comprende el accionar tanto de
maestros, padres de familia y estudiantes en su afan de implementar un
sistema democratico y afectivo que permita realizar proyectos educativos
dirigidos hacia el beneficio de la comunidad, y lograr establecer un buen clima
institucional y un vinculo con la institucion educativa, pues ello implica que cada
docente participe en diversas comisiones (evaluacién, PEIl, PCI, etc.),

generando un buen clima de trabajo para con sus colegas.

Finalmente, la Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente. Para el Minedu (2020), esto se refiere a la necesidad de
crecimiento profesional del maestro, pues su labor pedagdgica influira en sus
propios procesos de aprendizaje, teniendo como consecuencia beneficios
profesionales, siendo esto una responsabilidad consigo mismo, ya que es de
esta manera que lograra aportar no solo al estudiante, sino a su familia y por
ende, a nuestra sociedad, pues ademas, segun el marco del buen desempefio,
el maestro necesita estar listo para enfrentarse a situaciones en las que debe
mantener motivado al estudiante y ello implica una preparacion constante no
solo en el uso de estrategias, sino también en el &mbito del conocimiento de su

area.
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lI.METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

El trabajo ha sido del modelo basico. Los estudios de tipo basico son
investigaciones que corroboran y confirman a las teorias ya existentes de un
determinado tema (Hernandez y Mendoza, 2018).

La presente tesis fue de enfoque cuantitativo, porque son un conjunto de
estrategias que se utilizan para obtener y procesar informacion, estas
estrategias utilizan magnitud numérica y técnicas formales y / o estadisticas de
analisis (Hernandez y Mendoza, 2018).

En la presente tesis se aplicé el método hipotético deductivo. Un método
hipotético deductivo parte de un supuesto o una hipotesis para luego ser
deducido o probado o analizado (Hernandez y Mendoza, 2018).

Por su parte Herndndez, Fernandez y Baptista (2016), explican que las
investigaciones de tipo descriptivas, son aquellas que estan estructuradas con
la finalidad de describir situaciones o fenOmenos que deberan sefalar sus
respectivas caracteristicas o procedimientos que puedan ser objeto de analisis;
por lo tanto, luego de la obtencién de los datos se pasara a medir de forma
conjunta o individual a los objetos del analisis.

En cuanto a los estudios de caracter correlacional, estos tienen como
finalidad de acuerdo con Hernandez et. al (2016), de estudiar e identificar los
grados vinculantes apreciables entre los objetos de estudio o conceptos
establecidos en la investigacion, en algunas situaciones solo estudiamos
conexiones entre dos objetos de estudio, sin embargo, a menudo los estudios
abarcan la conexién entre tres e incluso mas variables. Razon por la cual, en
este trabajo hemos establecido los grados de conexion existente entre la
gestion del talento humano y desempefio docente.

El trabajo viene a ser un disefio no experimental. Se basa en la
ocurrencia de clases, definiciones, objetos de estudio, eventos, medios
ambientes en donde no participan frontalmente los analistas. Los
investigadores no pueden cambiar el objeto de la encuesta. En la investigacion
no experimental, el fenbmeno o evento es estudiado en su estado natural
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2016) mencionan en relacion

a las investigaciones transversales: Las investigaciones de disefio transversal
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recogen informacién de un Unico instante, en un espacio temporal particular. La
finalidad de estos estudios es especificar los objetos de estudio y estudiar la

trascendencia y correlacion en un instante preciso.

3.2 Operacionalizacion de variables

En relacion a la variable gestion del talento humano, Chiavenato (2020)
menciond que “la administracion de las capacidades humanas es una
combinacion de encaminamientos y praxis justificables a fin de direccionar las
situaciones gerenciales sobre los individuos o el personal; asi tenemos el
enrolamiento, la eleccion, capacitacion, sueldos y el examen del rendimiento”
(p-19).

Esta variable va ser medida a través de las dimensiones seleccion del
personal, capacitacion del personal y desarrollo del personal;, mediante una
encuesta conteniendo 18 indicadores y preguntas, a través de la escala de
Likert de 5 puntuaciones.

Segun Minedu (2020) en relacion a la variable desempefio docente, es
un proceso pedagogico util para organizar y estimular el aprendizaje activo y
las acciones cognitivas del alumnado en el dominio de los saberes y las
habilidades; desarrollando habilidades creativas y puntos de vista éticos
morales. Asimismo, es el proceso en la que el maestro aporta la cantidad y
calidad de los elementos del conocimiento y las habilidades del alumno al nivel
adecuado gue constituye la meta de aprendizaje. (p.24)

Esta variable va ser medida a través de las dimensiones preparacion
para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad
y desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente; mediante una
encuesta conteniendo 24 indicadores y preguntas, a través de la escala de

Likert de 5 puntuaciones.

3.3 Poblacion, muestra'y muestreo
Se refiere al coleccionamiento de objetos involucrados en la
investigacion estadistica, no necesariamente pueden ser personas, puede estar

compuesta por cualquier tipo de elementos, es decir, la poblacion puede estar
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compuesta por personas o cualquier tipo de objeto (Hernandez y Mendoza,
2018).

El analisis es establecido en la institucion educativa N° 7259 en el distrito
de Pachacamac, con una poblacibn de 84 profesores, 3 directivos y 4
auxiliares; ejerciendo en los grados de inicial, primaria y media, para una

poblacion estudiantil de 2022 alumnos en promedio

Se estableciéo a través de la forma No probabilistica, voluntario, por
convenio. El muestreo por conveniencia es un muestreo no probabilistico
porque se ubica ambientalmente proximo al analista de manera incondicional,
por lo que se utilizara a la hora de seleccionar muestras estadisticas. El
proposito es facilitar el trabajo de la persona que realiza la investigacion
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Por tanto, se determiné una muestra a conveniencia de 84 pedagogos,

gue ejercen en el centro de ensefianza N° 7259 en el distrito de Pachacamac.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

Una encuesta es una técnica de proceso realizado a través de
cuestionarios ejecutados a una muestra poblacional. Brindan datos de criterios,
acciones y conductas de las personas. También sirve en la demostracion de
hipotesis 0 encontrar respuestas a temas, y encontrar como razonar lo urgente
de variadas pruebas para llegar a los objetivos trazados en la forma mejor
estructurada posible (Hernandez y Mendoza, 2018).

En el estudio se ejecutd el proceso de las encuestas para el recojo de la
informacion de ambas variables. Ambos cuestionarios fueron adaptados y
posteriormente validados por juicio de expertos, para confirmar su viabilidad.

El instrumento, segun Hernandez y Mendoza (2018) expresaron que el
cuestionario es una herramienta para recoger datos que consisten en un listado
de afirmaciones o interrogantes.

Los instrumentos para ambas variables fueron aplicados a través de

formularios de Google de forma virtual, a 84 pedagogos del Centro de

30



ensefianza, conteniendo 18 y 24 preguntas respectivamente, a través de la
escala de Likert de 5 puntuaciones.
3.5 Procedimiento

Hubo una peticion de autorizacion con los 3 directivos del Centro de
ensefianza N° 7259, quienes ensefian en los grados de inicial, primaria y
media; para la ejecucion del estudio, facilitando la recoleccién de informacion
de los 84 profesores en la institucion, a través de un formulario de Google con

una encuesta virtual.

Para ordenar la informacion usamos un programa Excel y luego el
software SPSS.

3.6 Método de analisis de datos
En el estudio descriptivo utilizamos tablas y graficos de reparto

frecuencial, presentados y comentados por variables y por dimensiones.

Para el analisis inferencial se ha realizado la prueba de normalidad y

aplicandose después el coeficiente de Rho de Spearman

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion la hemos desenvuelto con criterios de un
estudio cuantitativo, asi mismo se ha cumplido en referenciar a todos los
autores utilizados, igualmente se ha mantenido en el anonimato a las personas
gue colaboraron en la presente investigacion y se ha respetado el reglamento
de investigacion de posgrado de la universidad mencionada. Por tanto, se ha

respetado los derechos de autor de las fuentes de investigacion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.
Nivel de variable gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Baja 21 25.00% 25.00% 25.00%

valido Medio 44 52.38% 52.38% 77.38%
Alta 19 22.62% 22.62% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacién: De acuerdo a la tabla 1, identificamos lo tendiente en las
respuestas de evaluacion dentro del instrumento de gestion del talento
humano; en la cual se pudo reflejar en los rangos percentiles predisefiados en
el instrumento, donde 52.38% obtuvo un nivel medio, luego un 25% reflejo un
nivel bajo y por ultimo un 22.62% con nivel alto. Completando un 100% de los

datos analizados.

En conclusion, a este resultado, se puede observar un rango mayoritario de
indecision en nivel medio dominante con una tendencia a la baja, indicando la

existencia de una problematica de gestion a ser abordada y corregida.

Tabla 2.
Nivel de dimensién seleccion del personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Baja 24 28.57% 28.57% 28.57%
valido Medio 48 57.14% 57.14% 85.71%
Alta 12 14.29% 14.29% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacién: De acuerdo a la tabla 2, identificamos la tendencia en las
respuestas de evaluacion para la dimension seleccién de personal; en la cual
se pudo reflejar en los rangos percentiles predisefiados en el instrumento,
donde 57.14% obtuvo un nivel medio, luego un 28.57% reflejo un nivel bajo y
por ultimo un 14.29% con nivel alto. Completando un 100% de los datos

analizados.
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Este resultado refleja un rango mayoritario de indecision en nivel medio
dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia de una

probleméatica de seleccidn a ser abordada y corregida.

Tabla 3.
Nivel de dimensién capacitacion del personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Baja 21 25.00% 25.00% 25.00%
Valido Medio 53 63.10% 63.10% 88.10%
Alta 10 11.90% 11.90% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacién: De acuerdo a la tabla 3, identificamos la tendencia en las
respuestas de evaluacién para la dimension capacitaciéon del personal; en la
cual se pudo reflejar en los rangos percentiles predisefiados en el instrumento,
donde 63.10% obtuvo un nivel medio, luego un 25% reflejo un nivel bajo y por
altimo un 11.90% con nivel alto. Completando un 100% de los datos
analizados. Este resultado refleja un rango mayoritario de indecisién en nivel
medio dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia de una

problematica de capacitacion a ser abordada y corregida.

Tabla 4.
Nivel de dimensién desarrollo del personal

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Baja 25 29.76% 29.76% 29.76%
Valido Medio 41 48.81% 48.81% 78.57%
Alta 18 21.43% 21.43% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacién: Segun la tabla 4, se puede identificar la tendencia en las
respuestas de evaluacion para la dimension desarrollo del personal; en la cual
se pudo reflejar en los rangos percentiles predisefiados en el instrumento,
donde 48.81% obtuvo un nivel medio, luego un 29.76% reflejo un nivel bajo y
por ultimo un 21.43% con nivel alto. Completando un 100% de los datos

analizados. Este resultado refleja un rango mayoritario de indecision en nivel
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medio dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia de una

problematica de personal a ser abordada y corregida.

Tabla 5.
Niveles de dimensiones de la variable de gestion del talento humano

Dimensiones de Gestion del Talento Humano Frecuencia Porcentaje
Alta Seleccién del Personal 12 14.29%
Capacitacion del Personal 10 11.90%

Desarrollo del Personal 18 21.43%

Medio Seleccion del Personal 48 57.14%
Capacitacion del Personal 53 63.10%

Desarrollo del Personal 41 48.81%

Baja Seleccion del Personal 24 28.57%
Capacitacion del Personal 21 25.00%

Desarrollo del Personal 25 29.76%

Interpretacién: Segun la tabla 5, se puede identificar la tendencia en las
respuestas de evaluacion para las dimensiones de la variable de gestion de
talento humano; en la cual se pudo reflejar en los rangos percentilares mayores
se ubican con nivel medio en 57.14%, 63.10% y 48.81% para seleccion del
personal, capacitacion del personal y desarrollo del personal respectivamente.
Asi mismo, con un nivel bajo de 28.57%, 25% y 29.76% para seleccién del

personal, capacitacion del personal y desarrollo del personal

Estos resultados reflejan un rango mayoritario de indecisién en nivel medio
dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia de una
problematica de seleccion del personal, capacitacion del personal y desarrollo

del personal a ser abordada y atendida.

Tabla 6.
Nivel de variable desempefio docente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Bajo 21 25.00% 25.00% 25.00%

Valido Medio 44 52.38% 52.38% 77.38%
Alta 19 22.62% 22.62% 100%
Total 84 100% 100%
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Interpretacién: Segun la tabla 6, se puede identificar la tendencia en las
respuestas de evaluacion para el instrumento de desempefio docente;
reflejandose en los rangos percentiles predisefiados en el instrumento, donde
52.38% obtuvo un nivel medio, luego un 25% reflejo un nivel bajo y por ultimo

un 22.62% con nivel alto. Completando un 100% de los datos analizados.

En conclusion, a este resultado, se puede observar un rango mayoritario de
indecision en nivel medio dominante con una tendencia a la baja, indicando la
existencia de una problematica de desempefio docente a ser abordada y

corregida.

Tabla 7.
Nivel de dimension preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 27 32.14% 32.14% 32.14%
Valido Medio 42 50.00% 50.00% 82.14%
Alta 15 17.86% 17.86% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacion: Segun la tabla 7, identificamos la tendencia en las respuestas
de evaluacion para la dimension preparacién para el aprendizaje de los
estudiantes; reflejandose en los rangos percentiles predisefiados en el
instrumento, donde 50% obtuvo un nivel medio, luego un 32.14% reflejo un
nivel bajo y por dltimo un 17.86% con nivel alto. Completando un 100% de los
datos analizados. Este resultado refleja un rango mayoritario de indecisién en
nivel medio dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia
de una problematica de preparacion para el aprendizaje del alumnado

debiendo ser abordada como corregida por su alto porcentaje.

Tabla 8.
Nivel de dimensién ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 23 27.38% 27.38% 27.38%
Valido Medio 48 57.14% 57.14% 84.52%
Alta 13 15.48% 15.48% 100%
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Total 84 100% 100%

Interpretacién: Segun la tabla 8, identificamos la tendencia en las respuestas
de evaluacién para la dimensién ensefianza para el aprendizaje; reflejandose
en los rangos percentilares predisefiados en el instrumento, donde 57.14%
obtuvo un nivel medio, luego un 27.38% reflejo un nivel bajo y por ultimo un
15.48% con nivel alto. Completando un 100% de los datos analizados. Este
resultado refleja un rango mayoritario de indecision en nivel medio dominante
con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia de una problematica de

ensefianza a ser abordada y corregida.

Tabla 9.

Nivel de dimension participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 22 26.19% 26.19% 26.19%
Valido Medio 43 51.19% 51.19% 77.38%
Alta 19 22.62% 22.62% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacion: Segun la tabla 9, se puede identificar una tendencia en las
respuestas de evaluacion para la dimensién participacion en la gestion de la
escuela articulada a la comunidad para el alumnado; reflejandose en los rangos
percentilares predisefiados en el instrumento, donde 51.19% obtuvo un nivel
medio, luego un 26.19% reflejo un nivel bajo y por dltimo un 22.62% con nivel
alto. Completando un 100% de los datos analizados. Este resultado refleja un
rango mayoritario de indecision en nivel medio dominante con una tendencia a
nivel bajo, indicando la existencia de una problematica de participacion en

gestiones escolares en la institucion.

Tabla 10.
Nivel de dimensién desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado

Valido Bajo 24 28.57% 28.57% 28.57%
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Medio 39 46.43% 46.43% 75.00%
Alta 21 25.00% 25.00% 100%
Total 84 100% 100%

Interpretacion: Segun la tabla 10, identificamos la tendencia en las respuestas
de evaluacion para la dimensién desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente en virtud del estudiantado; reflejandose en los rangos percentilares
predisefiados en el instrumento, donde 46.43% obtuvo un nivel medio, luego un
28.57% reflejo un nivel bajo y por ultimo un 25% con nivel alto. Completando un
100% de los datos analizados. este resultado refleja un rango mayoritario de
indecision en nivel medio dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando
la existencia de una problematica de desarrollo profesional e identidad a ser

abordada y corregida.

Tabla 11.
Niveles de dimensiones de la variable desempefio docente

Dimensiones de desempefio docente Frecuencia Porcentaje
Alta Preparacion para el aprendizaje de 15 17.86%
los estudiantes
Ensefianza para el aprendizaje de 13 15.48%
los estudiantes
Participacion en la gestién de la 19 22.62%
escuela articulada a la comunidad
Desarrollo de la profesionalidad y la 21 25.00%
identidad docente
Medio Preparacion para el aprendizaje de 42 50.00%
los estudiantes
Ensefanza para el aprendizaje de 48 57.14%
los estudiantes
Participacion en la gestion de la 43 51.19%
escuela articulada a la comunidad
Desarrollo de la profesionalidad y la 39 46.43%
identidad docente
Bajo Preparacion para el aprendizaje de 27 32.14%
los estudiantes
Ensefianza para el aprendizaje de 23 27.38%
los estudiantes
Participacion en la gestién de la 22 26.19%
escuela articulada a la comunidad
Desarrollo de la profesionalidad y la 24 28.57%
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identidad docente

Interpretaciéon: Segun la tabla 11, se puede identificar la tendencia en las
respuestas de evaluacion para las dimensiones de la variable de desempefio
docente; en la cual se pudo reflejar en los rangos percentilares mayores se
ubican con nivel medio en 50% 57.14%, 51.19 y 46.43% para preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad,
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente respectivamente. Asi
mismo, con un nivel bajo de 32.14%, 27.38%, 26.19 y 29.76% para estas
mismas dimensiones, y por ultimo, con un nivel alto en pero con menor
frecuencia de casos se encuentran con 17.86%, 15.48%, 22.62% y 25% las

dimensiones respectivas.

Estos resultados reflejan un rango mayoritario de indecisién en nivel medio
dominante con una tendencia a nivel bajo, indicando la existencia de una
problematica de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad, desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente a ser abordada y atendida.
Andlisis inferencial

Se procedid a realizar un andlisis de comportamiento de datos, en los que se
determiné mediante una prueba de normalidad, el comportamiento de los items
operacionalizados, y con ello se logré determinar qué tipo de prueba estadistica
se aplica en el andlisis y comprobacién de hipétesis de forma correcta. Asi
mismo se comprobaron la hipétesis general y especificas segun la prueba de
correlacion aplicable, en el cual enunciaremos la hip6tesis alterna (Ha) como
una hipotesis nula (Ho); y con dicha prueba de correlacion se buscé establecer

cual hipotesis se cumple.
Andlisis inferencial de la hipotesis general

Ha: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio docente en

la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.
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En el cumplimiento del proceso de comparacion de hipétesis, determinamos el
orden de la informacion de acuerdo a su conducta. Accionado por una muestra
de mas de 50, manejandose los valores arrojados en la opcion de Kolmogorov.

Smirnov?, aceptando indicadores del examen en los siguientes:
Significacion menor a 0.05, la conducta de la escala sera no paramétrico.
Significacion es mayor o igual a 0.05, la conducta de la escala sera

paramétrico.

Tabla 12.

Prueba de normalidad entre variables gestion de talento humano y desempefio
docente

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento 0.099 84 0.039 0.952 84 0.003
Humano
Desempefio Docente 0.067 84 ,200° 0.975 84 0.104

Contrastacion de la hipétesis general
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona con el desempefio docente

en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Ha: La gestion del talento humano se relaciona con el desempefio docente en

la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Spearman (Anexo 6)

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: & = 0.05

Tabla 13.

Prueba Rho de Spearman Variable gestiéon de talento humano vs Variable
Desempefio Docente

Gestion del -
Desempefio
Talento
Docente
Humano
Rho de Gestién del Coeficiente de 1.000 851"
Spearman  Talento Humano correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
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N 84 84

EZ3

Desempefio Coeficiente de ,851 1.000
Docente correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 84 84

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 13, establecimos una significacion menor
a 0.05, encontrdndose una relacién directa entre los dos objetos de estudio, al
mismo tiempo, el coeficiente de Rho de Spearman presenta una correlacion
muy alta de 0.851. De esta forma, admitimos la hipétesis alterna original
procediéndose a rechazar la hipotesis nula, quedando: La gestion del talento
humano se relaciona con el desempefio docente.

Andlisis inferencial de la hipo6tesis especifica 1

Ha: La seleccion del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucidon educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

En el cumplimiento del proceso de comparacion de hipotesis, determinamos el
orden de las informaciones de acuerdo a su conducta. Accionado a una
muestra de mas de 50, manejandose los valores arrojados en la opcion de

Kolmogorov. Smirnov?®, aceptando indicadores para el examen en lo siguiente:
Significacion menor a 0.05, la conducta de la escala serd no paramétrico.
Significacion es mayor o igual a 0.05, la conducta de la escala sera

parameétrico.

Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Ho: La seleccién del personal no se relaciona con el desempefio docente en la

institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Ha: La seleccion del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Spearman:

Nivel de confianza al 95%
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Valor de significancia; & = 0.05

Tabla 14.

Prueba Rho de Spearman dimension seleccion de personal vs Variable
desempeiio docente

Seleccion del Desempefio

Personal Docente
Rho de Seleccién del Coeficiente de 1.000 667"
Spearman  Personal correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 84 84
Desempefio Coeficiente de 667" 1.000
Docente correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 84 84

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 14, establecimos una significacion menor
a 0.05, presentandose una relacién directa entre la dimension seleccion del
personal y el objeto de estudio desempefio docente, al mismo tiempo, el
coeficiente de Rho de Spearman denota una correlacion alta, con un valor de
0.667. Asi, es aceptada la hipotesis alterna original y se procede a rechazar la
hipotesis nula, donde: La seleccion del personal se relaciona con el desempefio

docente.

Andlisis inferencial de la hipétesis especifica 2

Ha: La capacitacion del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucidon educativa N° 7259, Pachacamac, 2021

En el cumplimiento del proceso de comparacion de hipotesis, establecimos el
orden de la informacién de acuerdo a su conducta. Accionado a una muestra
de més de 50, manejandose los valores arrojados en la opcidon de Kolmogorov.

Smirnov?, aceptando indicadores de examen en lo siguiente:

Significacion menor a 0.05, la conducta de la escala sera no paramétrico.
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Significacion es mayor o igual a 0.05, la conducta de la escala sera
paramétrico.

Contrastacion de la hipétesis especifica 2
Ho: La capacitacion del personal no se relaciona con el desempefio docente en

la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Ha: La capacitacion del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Spearman:

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: & = 0.05

Tabla 15.

Prueba Rho de Spearman dimension capacitaciéon del personal vs variable
desempefo docente

Capacitacion Desempefio

del Personal Docente
Rho de Capacitacion  Coeficiente de 1.000 596"
Spearman  del Personal correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 84 84
Desempefio Coeficiente de 596" 1.000
Docente correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 84 84

Interpretacién: De acuerdo a la tabla 15, establecimos una significacion menor
a 0.05, presentandose una relacién directa entre la dimension capacitacion del
personal y la variable desempefio docente, al mismo tiempo, el coeficiente de
Rho de Spearman denota una correlacion moderada, con un valor de 0.596.
Asi, aceptamos la hipotesis alterna original y procediendo a rechazar la
hip6tesis nula, donde: La capacitacion del personal se relaciona con el

desemperio docente.
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Andlisis inferencial de la hipo6tesis especifica 3

Ha: El desarrollo del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

En el cumplimiento del proceso de comparacion de hipotesis, establecimos el
orden de la informacion de acuerdo a su conducta. Accionado a una muestra
de mas de 50, manejandose los valores arrojados en la opcidon de Kolmogorov.

Smirnov, aceptando indicadores de examinacion en lo siguiente:
Significacion menor a 0.05, la conducta de la escala sera no paramétrico.
Significacion es mayor o igual a 0.05, la conducta de la escala sera
parameétrico.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

Ho: El desarrollo del personal no se relaciona con el desempefio docente en la
institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Ha: El desarrollo del personal se relaciona con el desempefio docente en la

institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Spearman:

Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: & = 0.05

Tabla 16.

Prueba Rho de Spearman dimensién desarrollo de personal vs variable
desemperio docente

Desarrollo Desempefio

del Personal Docente
Rho de Desarrollo del  Coeficiente de 1.000 795"
Spearman  Personal correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 84 84
Desempefio Coeficiente de 795" 1.000
Docente correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 84 84
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Interpretacién: De acuerdo a la tabla 16, establecimos una significacion menor
a 0.05, presentandose una relacion directa entre la dimension desarrollo del
personal y el objeto de estudio desempefio docente, al mismo tiempo, el
coeficiente de Rho de Spearman denota una alta correlacién, con un valor de
0.795. Asi, aceptamos la hipoétesis alterna original procediéndose a rechazar la
hipotesis nula, donde: El desarrollo del personal se relaciona con el desempefio

docente.
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V. DISCUSION

En cuanto a la hipdtesis general: La gestion del talento humano se
relaciona con el desempefio docente en la institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 2021, siendo el puntaje de Rho de spearman 0,851. Al respecto
Cejas, Liccioni, Urrego y Rojas (2020) concluyeron que valorar los factores
cualitativos del docente permite optimizar la cultura pedagodgica. Por otro lado,
Vallejo (2016) que cita también a Chambers (1998) quien mencioné que la
direccién de las capacidades humanas es el trabajo del organismo refiriéndose
a dar aprendizaje, desenvolvimiento y estimulacion al personal, a su vez
procura su estatus. Asimismo, Vallejo (2016) que cita a Chiavenato (2009) dice
gue el administrar las capacidades humanas es una suma de encaminamientos
y ejercicios Utiles para comandar las situaciones directivas sobre los individuos
o el personal, como el enrolamiento, la eleccién, capacitacion, sueldos y la

evaluacion del desempefio.

En la hipotesis especifica 1, la seleccion de los trabajadores se relaciona
con el desempefio docente en el Centro de Ensefianza N° 7259, Pachacamac,
2021; siendo el puntaje de Rho de spearman 0,667. Al respecto, Villazén y
Pérez (2019) en su articulo, determinaron que el gerenciamiento de la
capacidad humana, logra tener docentes motivados y entrenados. Por otro
lado, Chiavenato (2020) menciona que la eleccién de trabajadores viene a ser
una situacion que sucede en el momento donde hay una plaza vacante para
ser cubierta, y se emplea la misma, especificando lo que se requiere para que
dicho puesto sea ocupado por alguien que cumpla con las caracteristicas

necesarias.

En la hipotesis especifica-2, la capacitacion de los trabajadores
se relaciona con el desempefio docente en la institucibn educativa N°
7259, Pachacamac, 2021; siendo el puntaje de Rho de spearman 0,596. Al
respecto, Selvanathan, Surendran, Arumugam, Subramaniam & Yusof
(2019) en su articulo, mencionan que existe un vinculo entre la direccion de
las capacidades y tres factores antecedentes; desempefio, cultura
organizacional y retencion. Por otro lado, Chiavenato (2020) dice que para
que el personal pueda ejercer sus funciones adecuadamente, necesita
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aprendizaje y capacitacion, ya que sus habilidades y talentos necesitan estar

en constante busqueda de mejora.

En la hipotesis especifica-3; el desarrollo de los trabajadores
se relaciona con el desempefio docente en el Centro de Ensefianza N°
7259, Pachacamac, 2021, por cuanto el puntaje de Rho de spearman es
0,795. Al respecto, Sanez (2018) determina la existencia vinculante positiva
alta entre el gerenciamiento de las facultades humanas y la practica
docente en los organismos. Por otra parte, Chiavenato (2020) sostiene
gue cada institucion debe promover el desarrollo del individuo en forma
personal y laboral, pues al momento de que el empleado esté capacitado
adecuadamente, podra ejecutar de mejor manera su trabajo, pues estara apto
para utilizar las herramientas que ha aprendido para desarrollar soluciones,
ademas de estar preparado para proponer nuevas ideas que ayuden al

organismo a lograr metas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Existe una vinculacién fuerte entre la gestién del talento humano y el
desempeiio docente, al mismo tiempo, el coeficiente de Rho de
Spearman denota una correlacion muy alta de 0.851. De esta forma,
involucramos la hipétesis alterna original procediendo a rechazar la
hipétesis nula, quedando: La gestion del talento humano es vinculante
con el desempeiio docente en el Centro de Ensefianza N° 7259,

Pachacamac, 2021.

Segunda: Existe una vinculacion fuerte entre la dimension seleccién de los

Tercera:

trabajadores y la variable desempefio docente, al mismo tiempo, el
coeficiente de Rho de Spearman denota una correlacion alta, con un
valor de 0.667. Asi, aceptamos la hipotesis alterna original
procediendo a rechazar la hipétesis nula, donde: La seleccion del
personal se relaciona con el desempefio docente en el Centro de

Ensefanza N° 7259, Pachacamac, 2021.

Existe una vinculacion fuerte entre la dimension capacitacion del
personal y la variable desempefio docente, al mismo tiempo, el
coeficiente de Rho de Spearman denota una correlacion moderada,
con un valor de 0.596. Asi, aceptamos la hipétesis alterna original y se
procede a rechazar la hipétesis nula, donde: La capacitacion del
personal se relaciona con el desempefio docente en el Centro de

Ensefanza N° 7259, Pachacamac, 2021.

Cuarta: Existe una vinculacion fuerte entre la dimension desarrollo del personal

y la variable desempefo docente, al mismo tiempo, el coeficiente de
Rho de Spearman denota una alta correlacion, con un valor de 0.795.
Asi, aceptamos la hipotesis alterna original procediendo a rechazar la
hipétesis nula, es decir: El desarrollo del personal se relaciona con el
desempefio docente en el Centro de Ensefianza N° 7259,

Pachacamac, 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Aconsejamos a la direccion de la institucion educativa, no solo la
direccion de las capacidades humanas, sino también el desenvolvimiento
de habilidades blandas que permitan una mejor relacion con los
estudiantes mas jovenes, analizando al alumno en el sistema de sus
relaciones con los compaferos, para ganar relevancia. Por tanto, se
mejoraria el servicio educativo, atendiendo las urgencias de los

trabajadores del Centro de Ensefianza, y al mismo tiempo del alumnado.

Segunda: Se recomienda al director, hacer especial hincapié en las cualidades
personales del profesional docente, para elevar la calidad de la actividad
del profesorado. Por tanto, es de relevancia la optimizacion profesional
del profesorado y su labor en la ensefianza. En consecuencia, se debe
prestar especial atencion a la seleccion del personal docente, realizando
un concurso para un puesto docente especifico, con el objetivo de
identificar a los participantes en la seleccibn competitiva entre un conjunto

indefinido de personas.

Tercera: Se recomienda al director, facilitar la formacién avanzada del personal
docente en la institucién, con formacion profesional y pedagodgica
adicional; para facilitar el proceso educativo de acuerdo con las
caracteristicas psicologicas de los estudiantes. En consecuencia, seguir
tecnologias pedagdgicas progresivas, para explorar enfoques clasicos, y
lograr el desenvolvimiento del caracter de los estudiantes y el desarrollo
del aprendizaje. Asimismo, se deben promover de jornadas de
interaprendizaje en donde se compartan experiencias y estrategias
pedagogicas que atiendan las principales dificultades que se presenten,
ya que esto contribuira a que se fortalezca el trabajo colaborativo entre

colegas.

Cuarta: Se recomienda al director facilitar el desarrollo profesional mediante el
crecimiento, formacién, integracion e implementacion del trabajo

pedagogico de cualidades y habilidades profesionalmente significativas,
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conocimientos y habilidades profesionales. Por ende, es importante crear
espacios y momentos en donde se fomente la participacion del personal,
a través de jornadas de integracion con la finalidad de promover un clima
laboral en donde exista confianza y comunicacién asertiva, permitiendo a

los docentes sentirse valorados.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Gestion del talento humano y desempefio docente en la institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cual es la relacion entre
la gestion del talento
humano y el desempefio
docente en la institucion
educativa N° 7259,
Pachacamac, 20217

Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion entre
la seleccion del personal y
el desempefio docente en
la institucion educativa N°
7259, Pachacamac,
20217

¢, Cual es la relacion entre
la capacitacion del
personal y el desempefio
docente en la institucion
educativa N° 7259,
Pachacamac, 20217

¢ Cudl es la relacion entre
el desarrollo del personal
y el desempefio docente
en la institucion educativa
N° 7259, Pachacamac,

Objetivo general

Determinar la relacion
entre la gestion del
talento humano y el
desempefio docente en
la institucion educativa
N° 7259, Pachacamac,
2021

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre la seleccion del
personal y el
desempefio docente en
la institucién educativa
N° 7259, Pachacamac,
2021

Determinar la relacion
entre la capacitacion
del personal y el
desempefio docente en
la institucién educativa
N° 7259, Pachacamac,
2021

Determinar la relacion
entre el desarrollo del
personal y el

Hipotesis general

La gestibn del talento humano se
relaciona con el desempefio docente en
la institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 2021

Hipotesis especificas

La seleccion del personal se relaciona
con el desempefio docente en la
institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 2021

La capacitacion del personal se
relaciona con el desempefio docente en
la institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 2021

El desarrollo del personal se relaciona
con el desempefio docente en la
institucion educativa N° 7259,
Pachacamac, 2021

Variable 1: Gestion del talento humano Chiavenato (2020) Quinta Edicion

Dimensiones

Indicadores

items

Escalas
valores

Niveles o rangos

Seleccion del

Personal

Proceso de seleccion

lal6

Puesto laboral

Funciones laborales

Evaluacién

Grado de conocimiento

Comunicacion

Capacitacion

del Personal

Recursos

Preparacién y formacion

Responsabilidades

7al12

Funcién pedagégica

Capacitacion permanente

Formacion profesional

Desarrollo del

Personal

Necesidades de desarrollo

Motivacién

Oportunidad

13 al 18

Dialogo

Contribucion

Reconocimientos

Nunca

Casi nunca
Aveces
Casi siempre
Siempre

Baja (16-37)
Medio (38-59)

Alta (60-80)
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20217

desempefio docente en
la institucién educativa
N° 7259, Pachacamac,
2021

Variable 2: Desempefio docente Minedu (2020)

. . . . Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Iltems
valores
Caracteristicas evolutivas lal6 Totalmente de Bajo (28-65)
Programacion curricular acuerdo 3 Regular (66-103)
Preparacion para | Necesidades e intereses De acuerdo (4 Alto (104-
el Conocimiento actualizado Indiferente 3 140)
aprendizaje de 10S [ QOrientacion En desacuerdo (4
estudiantes Estrategias didacticas Totalmente en
Teorias constructivistas desacuerdo
Resoluciéon de problemas @
Ensefianza para el | Material didactico en la
aprendizaje de los | ensefianza-aprendizaje
estudiantes Amb|ent'e, 7al12
Evaluacion
Reforzamientos
Clima democratico
Participacionen la | Gestion
gestion de la Proyectos
escuela Fomentacion del trabajo
articulada a la Précticas de ensefianza
comunidad Retos de una educacion
13 al 18
Estrategias de ensefianza-
aprendizaje
Desarrollo de la Conocimientos
profesionalidad y la | Honestidad, justicia y
identidad docente. | responsabilidad
Respeto
Disposicién laboral
Dificultades de ensefianza 19al 24
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

ENFOQUE: Cuantitativo
METODO. Hipotético-deductivo
TIPO: Bésica

NIVEL: Descriptiva - correlacional

DISENO:
No experimental -
Transversal

Poblacién censal:

84 profesores del nivel
de inicial, primaria y
secundaria de la
institucion educativa N°
7259 en el distrito de
Pachacamac

Técnica: Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario
talento humano.

gestion del

Cuestionario de desempefio
docente

DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia
- Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Para la prueba de Hipdtesis se realizaran los calculos estadisticos necesarios mediante las formulas de

Correlaciéon de Spearman:

Doénde:
r, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = Numero de datos
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Tabla 17. Operacionalizacion de la variable gestion del talento humano

Dimensién

Indicador

ftems

Escalay
Valores

Niveles y
Rangos

Seleccion del
Personal

Capacitacion del

Personal

Desarrollo del
Personal

Proceso de seleccion
Puesto laboral
Funciones laborales
Evaluacién

Grado de conocimiento
Comunicacioén

Recursos
Preparacion y
formacion
Responsabilidades
Funcién pedagogica
Capacitacion
permanente
Formacion
profesional

Necesidades de
desarrollo
Motivacién
Oportunidad
Dialogo
Contribucién
Reconocimientos

lal6

7 al 12

13 al 18

Nunca 1)
Casinunca (2)
A veces 3)
Casi siempre (4)
Siempre 5)

Baja (16-37)
Medio (38-59)
Alta (60-80)
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Tabla 18. Operacionalizacién de la variable desempefio docente

Dimensiones

Indicadores

items

Escala y valores

Preparacion para el
aprendizaje de los
estudiantes

Ensefanza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Participacién en la
gestién de la
escuela articulada a
la comunidad

Desarrollo de la
profesionalidad y la
Identidad docente.

Caracteristicas evolutivas
Programacion curricular
Necesidades e intereses
Conocimiento actualizado
Orientacién

Estrategias didacticas

Teorias constructivistas
Resolucion de problemas
Material didactico en la
ensefianza-aprendizaje
Ambiente

Evaluacién
Reforzamientos

Clima democratico
Gestion

Proyectos

Fomentacion del trabajo
Préacticas de ensefianza
Retos de una educacién

Estrategias de ensefianza-
aprendizaje
Conocimientos
Honestidad, justicia y
responsabilidad

Respeto

Disposicion laboral
Dificultades de ensefianza

lal6

7al12

13 al 18

19 al 24

Totalmente en
desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)
Indiferente 3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)

Niveles y
rangos
Bajo (28-65)
Regular (66-103)
Alto (104-

140)
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Anexo 3: Ficha técnica
Ficha técnica 1
Denominacion: Gestion del talento humano
Tomado de: Delia Esther Pino Prado (2017)
Adaptacion: Alanya Pisco Juan Pedro (2021).

Ambito de Aplicacion: La institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Tiempo : 40 minutos

Forma de Administracion: Colectivo

Ficha técnica 2

Denominacion : Cuestionario de desempefio docente.
Autora . Delia Esther Pino Prado (2017)
Adaptacion: Alanya Pisco Juan Pedro (2021).

Ambito de Aplicacion: La institucion educativa N° 7259, Pachacamac, 2021.

Tiempo . 40 minutos

Forma de Administracion: Colectivo
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Anexo 4: Instrumentos

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES:

Estimado docente, a continuacion, tiene 18 preguntas sobre la gestién del
talento humano, para lo cual debe marcar con el nimero de la tabla la
opcién que considera correcta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
EL DOCENTE:
N° [ ITEMS Escala
2| 3/ 4|5

SELECCION DEL PERSONAL

1 | Realiza el proceso de seleccion estructurado y efectivo

2 | Considera los puestos de trabajo de acuerdo a las
capacidades pedagdgicas del docente

3 | Selecciona al personal para que cumpla Unicamente
funciones para las que fue contratado

4 | Evalla a los docentes teniendo en cuenta sus capacidades
pedagdgicas

5 | Informa al docente las funciones concernientes al cargo para
el que postula

6 | Comunica al personal docente sus aciertos y desaciertos en
el proceso de seleccion
CAPACITACION DE PERSONAL

7 | Aplica los recursos suficientes para capacitar al personal.

8 | Promueve jornadas de capacitacion de acuerdo a la realidad
de la comunidad educativa..

9 | Genera mejoras en la labor pedagdgica a través de las
jornadas de capacitacion que promueve

10 | Organiza  jornadas de  capacitacion  relacionadas
directamente con funciones pedagdgicas..

11 | Realiza jornadas de capacitacion para el personal docente..

12 | Brinda facilidades para acudir a cursos de formacion
profesional organizados por otras entidades.
DESARROLLO DEL PERSONAL

13 | Considera las necesidades de desarrollo del personal.

14 | Motiva a los docentes para que logren su desarrollo
personal..

15 | Brinda oportunidades de superacion al personal docente.

16 | Muestra una actitud abierta hacia el didlogo y aporte de los
docentes.

17 | Reconoce la contribucion pedagogica de los docentes

18 | Brinda reconocimientos o estimulos al personal docente por

su labor pedagdgica
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CUESTIONARIO DESEMPENO DOCENTE
INSTRUCCIONES:
Estimado docente, a continuacion, tiene 24 preguntas sobre el desempefio

docente, para lo cual debe marcar con el nimero de la tabla la opcién que
considera correcta.

Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
EL DOCENTE:
No DIMENSIONES/ITEMS Escala

DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE
DE LOS ESTUDIANTES

Tiene en cuenta las caracteristicas evolutivas del estudiante en el

1 aprendizaje.

5 Elabora la programacion curricular de manera coordinada con
sus colegas de grado.

3 Tiene en cuenta las necesidades e intereses de sus
estudiantes en la elaboracion de sus sesiones.

4 Demuestra conocimientos actualizados sobre las éareas o
cursos de ensefanza.

5 Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases con
los estudiantes.

6 Selecciona estrategias didacticas acordes a la realidad y
necesidades de sus estudiantes.
DIMENSION 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE
LOS ESTUDIANTES

E Tiene en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de
Aprendizaje.

3 Trabaja con el enfoque de resolucién de problemas en sus
sesiones de Aprendizaje.

9 Hace uso de material didactico para el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

10 Desarrolla con sus estudiantes un ambiente acogedor, afectivo
y seguro.

11 EvalGa los aprendizajes de sus estudiantes haciendo uso de
diversas técnicas e instrumentos de evaluacion.

12 Refuerza las dificultades de sus estudiantes con médulos de
aprendizaje.
DIMENSION 3: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA
ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD

13 | Interactia con otros docentes propiciando un clima
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democratico en su institucion educativa.

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional

14 : .
dando su aporte para su mejoramiento.

15 Realiza proyectos de investigacion e innovacion al servicio de
la calidad educativa de su institucion.

16 Fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de
sus estudiantes.

17 Integra en las practicas de ensefianza la cultura y recursos de
la comunidad.

18 Comparte con la comunidad educativa y autoridades locales
los retos de una educacion de calidad.
DIMENSION 4: DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD
Y LA IDENTIDAD DOCENTE

19 Se capacita para mejorar las estrategias de ensefianza-
aprendizaje en las areas de estudio.
Aplica los conocimientos adquiridos de capacitaciones en las

20 | sesiones de aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar
de sus estudiantes.

21 | Ejerce su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad.

29 Respeta la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos
ritmos de aprendizaje.

23 | Muestra disposicion para el trabajo de manera inmediata.
Comparten sus dificultades en el proceso de ensefanza -

24 | aprendizaje de las areas con sus colegas para mejorar sus

practicas pedagdgicas.
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Anexo 5: Certificados de validez de expertos y tablas de validez

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Luz Angélica Molina Chigne  DNI: 10229725
Especialidad del validador: Mg en Administracion de la Educacion.

5 772728

Luz Angéflica Molina Chigne

Mg. en Administracion de la educacion

' Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

12 de marzo del 2021

67



Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Pablo Teodosio Pariona Mishca. ~ DNI: 06591658
Especialidad del validador: Mg en Administracion de la Educacion.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

% -~ 12 de marzo del 2021
ﬁ.n¢~¢...‘..---...-...-— ------ .
Pablo Tecdoslo Pariona Mishca

. Mg. en Administracion de la Educaclon
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. IBARGUEN CUEVA Francis Esmeralda. ~ DNI: 09637865
Especialidad del validador: Dra. Ciencias de la educacion-Metodologia de la investigacion cientifica.

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

27 de febrero del 2021
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La validez se aplicé mediante los criterios de especialistas, presentandose a tres expertos para su validacion

Resultados de expertos para la validez del cuestionario de gestion de talento humano

Experto Resultado
1 Mgtr. Pablo Teodosio Pariona Mishca Aplicable
2 Dra. Francis Ibarguen Cueva| Aplicable
3 Mgtr. Luz Angélica Molina Chigne Aplicable

Resultados de expertos para la validez del cuestionario
participacion desempefio docente

Experto Resultado
1 Mgtr. Pablo Teodosio Pariona Mishca Aplicable
2 Dra. Francis Ibarguen Cueva| | Aplicable
3 Mgtr. Luz Angélica Molina Chigne Aplicable

En el Anexo 3 se adjuntan los certificados de validez.
Para la prueba de confiabilidad se realiz6 un examen a 84 participantes, las respuestas arrojaron lo siguiente:

Confiabilidad del cuestionario de gestion del talento humano
Estadisticas de Tiabllidad

Alfa de Cron Bach N de elementos
, 931 18

Segun la tabla se aprecia que el Alfa de Cronbach arroja un 0.931, mostrandonos al cuestionario de gestion del talento

humano con una confiabilidad muy elevada (Hernandez et al, 2016)
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Confiabilidad del cuestionario desempefio docente
Estadisticas de Ti1abilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,9 80 24

Segun la tabla se aprecia que el valor de alfa de Cronbach muestra un 0.980, indicandonos al cuestionario de

desempeiio docente tener una confiabilidad muy elevada (Hernandez et al, 2016).
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Anexo 6: Escala de coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

De 0.00 a 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion

De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.60 a 0.79 Alta correlacion

De 0.80 a 1.00 Muy alta correlacién

(Bisquerra, 1987, p. 189)
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Anexo 7: Base de datos de lavariable 1y 2
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v2
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63
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81
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73
76

91

78
94
74
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77
79

Variable 2: Desempeiio Docente

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente

Participacion en la gestion
de la escuela
articuladaala

comunidad

Enseiianza para el
estudiantes

aprendizaje de los
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5
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3
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3
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3
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aprendizaje de los
estudiantes

Preparacion para el

P1 P2 P3 P4 P5 P6|P7 P8 P9 P10 P11 P12|P13 P14 P15 P16 P17 P18|P19 P20 P21 P22 P23 P24
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Variable 1: Gestion del Talento Humano

Desarrollo del Personal

5

41501411224

5
3
5
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3
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Variable 1: Gestion del Talento Humano Variable 2: Desempeiio Docente
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Anexo 8: Figuras

Porcentaje

Baja Medio Alta

Figura 4. Nivel de variable Gestion del Talento Humano

Porcentaje

Baja Medio Alta

Figura 5. Nivel de dimensién: Seleccion del Personal

Porcentaje

Baja Medio Alta

Figura 6. Nivel de dimension: Capacitacion del Personal
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Porcentaje

Baja Medio Alta

Figura 7. Nivel de dimension: Desarrollo del Personal
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Alta Medio Baja

Figura 8. Niveles de dimensiones de la variable gestion del talento humano

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Figura 9. Nivel de variable Desempefio Docente
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Porcentaje

Bajo Medio Alta

Figura 10. Nivel de dimension: Preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Figura 11. Nivel de dimensién: Ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes

Porcentaje

Bajo Medio Alta

Figura 12. Nivel de dimensién: Participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad
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Figura 13. Nivel de dimension: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
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Figura 14. Niveles de las dimensiones de la variable desempefio docente
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Anexo 9: Carta de aplicacién
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i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres™
“Afo del Bicentenario del Perii: 200 anos de Independencia”

Lima, 2 de marzo de 2021
Carta P. 0076-2021-UCV-VA-EPG-F01/]

Lc.

Roberto Antonio LEON VIGO

Director

1E N* 7259 Victor Rauil Haya de la Torre

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ALANYA PISCO, JUAN PEDRO; identificado con DNI
N°® 09811875 y con codigo de matricula N° 7000342259; estudiante del programa de MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su
grado de MAESTRO, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Gestion del talento humano y desempefio docente en la institucion educativa N*® 7259, Pachacamac,
2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestro estudiante investigador ALANYA PISCO, JUAN
PEDRO asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de haber
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
7 eCIEILO AU,/ 2021
¢ UCV FIUAL LiMA LR YR ETTRERN
CAMPUS UMA NORTE
Somos la universidad de los IV 8O

gue guieran salir adelante.

4 Licv.cdu.o= B





