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Resumen

La investigacion que se presenta a continuacion tuvo como objetivo general:
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Abraham Chancay de
Ecuador, durante el primer semestre del 2020. Para tal efecto se disefié una
investigacion aplicada con un tipo de investigacion cuantitativa, no experimental y
correlacional, evidenciando la relacién que existe entre dos variables de estudio
como son la administraciéon del capital humano y el desempefio laboral en la
institucion antes mencionada. Se realizd una recopilacion de datos a través de dos
cuestionarios de preguntas cerradas, aplicados para cada una de las variables,
posteriormente se procedié a determinar la correlacion con el Coeficiente de
Spearman, logrando concluir: Que, se comprobd que existe una relacion
significativa entre las variables gestidn del talento humano y desempefio laboral. El
resultado del Rho de Spearman = 0,534 (Sig.=0.05<0.01), que indica que existe
una correlacion moderada y significativa al nivel 0.01. Los resultados también
revelan que existi6 un predomino del nivel medio con un 53% en las variables
gestion del talento humano y desempefio laboral. Mediante los resultados
inferenciales, se pudo determinar una correlacion moderada existente entre ambas

variables.

Palabras clave: administracién, capital humano, desempefio laboral, docentes.
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Abstract

The research presented below had the general objective: to determine the
relationship that exists between the management of human talent and the work
performance of teachers in the Abraham Chancay Educational Unit of Ecuador,
during the first semester of 2020. For this purpose, designed an applied research
with a type of quantitative, non-experimental and correlational research, evidencing
the relationship that exists between two study variables such as the administration
of human capital and job performance in the aforementioned institution. A data
collection was carried out through two questionnaires with closed questions, applied
to each of the variables, subsequently the correlation with the Spearman Coefficient
was determined, managing to conclude: That, it was found that there is a significant
relationship between the variables management of human talent and job
performance. The result of Spearman's Rho = 0.534 (Sig. = 0.05 <0.01), which
indicates that there is a moderate and significant correlation at the 0.01 level. The
results also reveal that there was a predominance of the middle level with 53% in
the variables management of human talent and job performance. Using the
inferential results, it was possible to determine a moderate correlation between both

variables.

Keywords: administration, human capital, job performance, teachers.

viii



I. INTRODUCCION

En Londres, Reino Unido, en la sexta edicion del Informe de indice de
Competitividad del Talento Global (GTCI, 2019) elaborado por The Adecco Group
(2019) se tuvo como objeto debatir sobre el talento emprendedor y las herramientas
de gestion del capital humano en las empresas emergentes, a fin de impulsar las
experiencias y habilidades de los trabajadores, asi como de equipos de trabajo. En
cuanto a los niveles de capacitaciéon del recurso humano se tomd en cuenta
aquellos denominados medios o altos, que con su experiencia y formacion aportan
al caudal de conocimientos que la empresa requiere para hacerse cada vez mas

competitiva, en un mercado cambiante, globalizado y cada vez mas exigente.

Se estudid el impacto de las habilidades, asi como los métodos para
medirlas, lo que dio como resultado una referencia de la competitividad en cuanto
a las habilidades profesionales y la experiencia del capital humano en mas de 200
mil pequefias y medianas empresas en Reino Unido para el afio 2019, lo que
evidencié una tasa de falencias en cuanto a la medicion de las habilidades en un
45% de las mismas, pese a que se pudo comprobar que en un 87% de las empresas
que si evaluan a su personal se lograron las metas trazadas y se aumento la

productividad con respecto a ello (The Addeco Group, 2019).

De igual forma en Madrid, Espafa, Deloitte (2019) hizo referencia en el
articulo denominado sobre la Gestion del Capital Humano en Latinoamérica en
cuanto a las compensaciones salariales, perfiles y retos de todos los paises que
forman parte de la zona; en referencia a las funciones de la administracién de los
recursos humanos, a nivel global y del sur de América. En referencia a los avances
de la administracion del capital humano, considerada como una tarea administrativa
de soporte hasta finales del siglo XX, lo que cambid con los nuevos paradigmas de
los tedricos del comportamiento organizacional, que han aportado para la
generacion de nuevas técnicas de gestion que impactan positivamente en la

productividad y el clima de las organizaciones modernas.

Segun Deloitte (2019) el 70% de las empresas de América Latina contienen
departamentos de Recursos Humanos que apenas cumplen con la funcion de

soporte, y de ese porcentaje apenas un 20% se encarga de cumplir con las politicas



de recursos humanos en referencia a la planeacioén estratégica de la organizacién.
Sobre los hallazgos realizados en la administracion del capital humano, con
respecto a la funcion de la produccion y la productividad en los niveles
internacionales y locales, se cumple con las actividades de control para evaluar el

desempenio de los trabajadores.

A nivel del Ecuador, de acuerdo a la Revista Ekos (2017) en comparacion
con América Latina, el empleo promedio establece una estabilidad laboral de 7,6
afios, considerando que revisando companias ecuatorianas la antigiedad
promedio asciende a 5,9 afios, lo que se compard también con el promedio mundial
que llega a 11 afios y con una participacion femenina en aumento de un 2,4% anual
desde el afio 2000.

La revista hace referencia a cifras del Banco Mundial, que indican que, en
Ecuador, la antiguedad promedio es mas baja en un 3% con respecto a otros
paises, o que también contrasta con una evidente rotacién de personal en cuanto
a que las unidades productivas se consideran en un 95% pequefas o medianas
empresas (PYMES), lo que también indican Vallejo y Portalanza (2017) y Roberto
(2016) en sus respectivas investigaciones sobre desemperfio laboral en docentes
del pais.

Tal como lo indica el INEC (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos,
2019) en el pais, la gestion de los recursos humanos va en crecimiento y su
fortalecimiento ocupa a los lideres en su rol asesor con respecto a las
organizaciones locales, sobre todo aquellas que tienen capital pequeno y pocos
empleados, centrandose cada dia mas en las habilidades y las destrezas de los
empleados para mejorar la productividad y hacer las unidades productivas cada vez
mas eficaces y eficientes.

En este estudio, el resultado evidencia una perspectiva en cifras sobre la
satisfaccion del talento humano y sobre el desempleo como indicador de la
administracién de recursos humanos para mejorar la disminucion del indice global

del desempleo en el pais.

En la Provincia del Guayas, especificamente en la ciudad de Guayaquil, se

puede hacer referencia a un estudio realizado por Vallejo y Portalanza (2017) que



en su trabajo sobre la importancia de la gestién del talento humano se logré
determinar que dentro de las estrategias de atraccion y retencion de personal
docente, las unidades educativas, deben dirigir sus esfuerzos hacia la incorporacion
y retencion de los mejores, con respecto al perfil docente, se disefiaron estrategias
y politicas pertinentes para los subsistemas del capital humano que permite generar

una metodologia de trabajo mas atractiva y competitiva en el mercado laboral.

Este aporte se centra en una gestion del recurso humano como manera de
retener al personal y evitar la alta rotacion, lo que también evidencia una correcta
evaluacion de las habilidades y destrezas con el de aumentar la productividad en

los colaboradores y el equipo de trabajo.

Con respecto al desempefio laboral, en Guayaquil, Zambrano (2018) realizé
una investigacion denominada “Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral
de los docentes de la Escuela de Educacion Basica Manuela Canizales, en Santa
Elena, 20177, este proyecto analizé las variables y se concluyo que la region costera
del Ecuador, sobre todo en el cantdon Santa Elena, se consideré dentro de una
muestra de veintitrés profesores una correlacion significativa entre ambas variables,
que mejora el desemperio laboral de los docentes con la aplicacion de lineamientos
adecuados con respecto al manejo de la administracién de los recursos de forma

productiva y eficaz.

El problema general se plante6é con la siguiente pregunta: ;Existe una
correlaciéon entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador 20207?

Se plantearon los siguientes problemas especifico: PE1: ; Qué relacion hay
entre la Gestion del Talento Humano y la habilidad comunicacion de los docentes
de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador 20207.PE2: ¢ Cual es la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y la habilidad liderazgo de
los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador 20207.PE3:
¢ Qué relacion hay entre la Gestion del Talento Humano y la habilidad motivacion
de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador 20207.PE4:
¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la destreza
seguridad de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador



20207?. PE5: ¢ Cual es la relacidon que existe entre la gestion del talento humano y
la destreza orden y limpieza de los docentes de la Unidad Educativa Abraham
Chancay de Ecuador 20207

Esta investigacion se considera importante desde un punto de vista teérico
porque aporta un conocimiento cientifico adecuado con respecto al enfoque
funcionalista de las variables, asi como de la teoria de las relaciones humanas con
respecto a la gestion del capital humano, dentro de la tesis del modelo XY,
sustentada por Mac Gregor (citado por Chiavenato, 2020). De igual manera realiza
una correlaciéon de distintas dimensiones de la variable desempefio laboral en
docentes, lo que aplica la teoria expuesta por Marta Alles (2007) correspondiente a
distintas habilidades y destrezas necesarias para el proceso de ensefianza-
aprendizaje, tales como: comunicacién, liderazgo, motivacién, seguridad, orden y

limpieza.

Del mismo modo, se considera que este proyecto esta justificado desde una
perspectiva practica porque contribuye a la gestidon del talento humano dentro de
una organizacion educativa real, que busca mejorar las relaciones humanas, en
cuanto a generar mayor productividad, bienestar corporativo y clima organizacional

idéneo para los servicios educativos.

En esta ocasion el lugar donde se desarrolla el proyecto es en la Unidad
Educativa Abraham Chancay que sirve de punto de inicio para futuras referencias
con respecto al uso adecuado de la gestion del talento humano y la generacién de
una vision del desempeno laboral con respecto a lo tedérico, pero con resultados

practicos que pueden ser replicados a futuro.

Asimismo, el aporte cientifico de este proyecto lo justifica desde un punto de
vista metodolégico porque sirve de referente empirico para futuros investigadores
con respecto a la administracion del recurso humano y la forma de desempefio de
los docentes en la unidad educativa, como propuesta valida en cuanto a su
aplicabilidad en relacién a las ciencias de la administracién en un entorno de

recursos humanos para las organizaciones educativas de la ciudad de Guayaquil.



Finalmente, en relacién al aspecto social, se considera importante y
justificado realizar esta investigacion, debido al impacto positivo sobre la comunidad

donde se vincula la Unidad Educativa

El objetivo general es: Determinar la correlacion que existe entre la gestion
del talento humano y el desempeno laboral dentro de la Unidad Educativa Abrahan
Chancay de Ecuador 2020.

Se platearon los siguientes objetivos especificas: OE1: Establecer la relacién
que existe entre la Gestion del Talento Humano y la habilidad comunicacién de los
docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo
2020. OEZ2: Establecer la relacion que existe entre la gestidon del talento humano y
la habilidad liderazgo de los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Ecuador para el periodo 2020. OE3: Establecer la relacion que existe entre la
Gestidn del Talento Humano y la habilidad motivacion de los docentes de la Unidad
Educativa Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo 2020. OE4: Establecer la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y la destreza seguridad de
los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo
2020. OES5: Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
la destreza orden y limpieza de los docentes de la Unidad Educativa Abrahan

Chancay de Ecuador para el periodo 2020.

La hipdtesis general: Existe relacion significativa entre la variable gestion del
talento humano y el desempeiio laboral de los docentes de la Unidad Educativa

Abrahan Chancay de Ecuador, para el periodo 2020.

Las hipdtesis especificas fueron: HE1: Existe relacion significativa entre la
Gestiéon del Talento Humano y la habilidad comunicacién de los docentes de la
Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo 2020. HE2: Existe
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la habilidad liderazgo de
los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo
2020. HES3: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la
habilidad motivacién de los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Ecuador para el periodo 2020. HE4: Existe relacion significativa entre la gestion del

talento humano y la destreza seguridad de los docentes de la Unidad Educativa



Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo 2020. HES: Existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la destreza orden y limpieza de
los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador para el periodo
2020.



Il. MARCO TEORICO

Para Caycho (2017) en su estudio realizado en Lima, Peru, con respecto a
su tesis sobre gestion del talento humano y desemperio laboral del personal del ITS
El Buen Pastor del Distrito los Olivos durante el afio 2016, se tom6 cuenta las
variables gestion del talento humano y desempefio laboral, con el uso de una
técnica de encuesta y un instrumento de recoleccion de datos que se conformé en
un cuestionario de preguntas cerradas que se aplico en 106 trabajadores del ITS,
El Buen Pastor del Distrito los Olivos en el periodo de tiempo desde enero hasta
diciembre del afo 2016; como resultado se puedo evidenciar que existe una
correlacion significativa entre las variables, que se demostré con un coeficiente
Spearman del nivel 0,01 (r=0,798 y p=0,000) con una confiabilidad demostrada por
coeficiente Alpha de Cronbach de 0,919 (Caycho, 2017).

Esta investigacion se considera un antecedente pertinente porque agrupa
ambas variables de estudio, ademas, comprueba una relacion significativa entre
ambas; lo que se constituye en una referencia valida para el presente estudio de

investigacion.

Del mismo modo, Suarez (2018) en Lima, Peru; también desarrollé una
investigacion que tratd sobre la gestion del talento humano como estrategia para
fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Leoncito SRL de
Chiclayo, Peru en el periodo 2017, las dimensiones con respecto al talento humano:
planificacion, retencién, desarrollo y compensacion. Ademas, para el desempefio
laboral, se mantuvo un analisis con respecto a las dimensiones: habilidades y

destrezas (Suarez, 2018).

En este antecedente se aplicd un test a 45 trabajadores que evidencié un
porcentaje de pre-test que reflej6 un desempeno en un nivel medianamente
satisfactorio, ese programa de gestion de los recursos humanos, fortalece el
desempefo que posteriormente se efectué como resultado un aumento de la
productividad de x=4,43; lo que indicd que si fortalece el desempeno laboral con
politicas adecuadas de gestion del talento humano. Lo que da un enfoque cientifico

sobre el desempenio, con la ayuda de una buena gestidn del capital humano y se



logra proponer una serie de estrategias que aumentan la eficacia, efectividad y

eficiencia de los procesos del sistema de recursos humanos.

A su vez Tomala y Pozo (2019) publico una tesis de maestria que trato sobre
el talento humano y su influencia en el desempefio laboral de la Escuela Basica
Cristobal Colon en Barcelona durante el 2017; tuvo como variables de estudio la
gestion del capital humano y el desempefio de los trabajadores, con subsistemas
bien definidos que son: reclutamiento, induccion, desarrollo, relaciones laborales y
retencidn; y como dimensiones del desempefio laboral las habilidades del docente:
comunicacion eficaz, liderazgo docente, uso de herramientas didacticas,

organizacion, presentacion y aseo.

Este antecedente da un aporte a la investigacion con respecto a sus
resultados que presentaron tablas de contingencia y estadistico, ademas,
correlacion que indicé Rho 0,380, con una significancia de 0,000 alcanzados donde
existe una relacion del nivel alto; la investigacion concluye indicando que si existe
correlacién entre las variables y se logré notar hallazgos con respecto a la
estadistica, que evidencié la existencia de una incidencia entre una y otra,

comprobando la hipotesis general y negando la hipotesis nula.

En Quito, Ecuador, la autora Alejandra Medina (2017) presentd una tesis de
maestria denominada “Incidencia del clima organizacional en el desemperio laboral
docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman de Quito,
Ecuador”. En esa ocasion se cred un precedente pertinente para este estudio con
respecto a la variable clima organizacién y el desempefio laboral docente; con las
dimensiones para el desempefio laboral que consistia en revisar los aspectos de:
experiencia, habilidad, destreza y liderazgo en 50 docentes de la Unidad Educativa

en cuestion.

Se aplicé una técnica de encuesta con la formula de recoleccion de datos de
cuestionarios con preguntas cerradas, para cada variable de estudio, logrando
recopilar informacién necesaria para tratar los resultados en relacion a los objetivos

planteados y las hipétesis.

Al finalizar el proceso, el proyecto logré concluir que la variable, estandares

del clima organizacional, no tenia tanta incidencia en el desempefio de los



colaboradores docentes, lo que indicé una dimension del desarrollo organizacional,
lo que se considero positivo, y con los indicadores a medir como: compromiso ético,
dominio disciplinario, ademas se observo la variable flexibilidad, lo que tenia una
incidencia positiva muy baja en la sub-variable gestién del aprendizaje, desarrollo
profesional y compromiso ético que tenia relacion con el desempefio laboral
docente, ademas se pudo indicar que la dimension gerencia del aprendizaje,
desarrollo profesional, compromiso ético del conocimiento, se logré evidenciar que
se tenia una incidencia positiva baja en cuanto a las sub-variables de la
administracién del aprendizaje, el desarrollo profesional y el compromiso ético, con
respecto al desempefio laboral de los docentes, ademas, se logré saber que la
variable espiritu de equipo, se tenia de manera positiva, baja o muy baja, en las
dimensiones del ambito de liderazgo del recurso humano asi como el crecimiento
del desarrollo profesional como docente, con respecto a los hallazgos obtenidos.
En tal sentido, se pudo comprobar una incidencia baja, comprobando la hipétesis y

negando la hipdtesis nula.

En relacién a lo anterior, Sarmiento (2017) en la ciudad de Quito, Ecuador,
realizd una tesis de maestria que tuvo por tema: “Relacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del area administrativa de la
Universidad Central del Ecuador”, con las mismas dimensiones que ocupan este
estudio, y que contdé con dimensiones para la administracion del capital humano,
tales como: reclutamiento, seleccion, capacitacion, compensacion y retencion; y
para el desempefo laboral se tom6 en cuenta: atencién al usuario, educacion

continua, educacion formal, experiencia.

Como aportes, esta investigacion indicé que el 80% de los servidores se
sintieron insatisfechos al momento de la recoleccion de informacion, ademas el
70% indica que puede mejorar la gestion del talento humano con respecto a la
retencion del capital humano. Las conclusiones se centraron en las falencias con
respecto al subsistema de retencion que se consideré el punto mas algido en las

carencias que se diagnosticaron a través del instrumento de recoleccion de datos.

En la ciudad de Esmeraldas, en Ecuador, el autor Dender (2016) hace
referencia a una investigacion que tuvo como tema el estudio de la gestion del

talento humano por competencias del personal docente de la carrera de ingenieria



eléctrica de la Universidad Técnicas Vargas de Torres, lo que logré una observaciéon
en cuanto a las dimensiones gestion del talento humano y competencias; se analiz6
lo manifestado por 135 sujetos de observacion, divididos entre 120 estudiantes y
15 docentes; quienes dieron su perspectiva sobre las dimensiones.

Se logré resultados porcentuales indicando que el 54% de los docentes
conocian sobre gestion por competencias en el ambito académico aspecto
importante que centrado en el talento humano podian generar conocimiento
innovacion y buenas practicas docentes ademas que un 46% no tenia conocimiento
ni idea de la gestidn por competencias en el mundo académico organizacional

empresarial y social esta investigacion.

En resumen, se concluy6 que existe un desconocimiento en la referencia a
la gestion por competencias de los docentes afectando los académicos y
administrativos impidiendo, generar un servicio educativo de calidad, lo que,
ademas, se formulé un plan de accién mediante una propuesta de intervencion,
dirigida al fortalecimiento en la gestion del capital humano con respecto a las areas

académicas o administrativas.

En la provincia del Guayas, en la ciudad de Yaguachi en Ecuador, Orejuela
(2019) efectud una investigacion publicada que tratd sobre el clima organizacional
y su influencia en el desempenio laboral docente de la Escuela José Polit Ortiz, en
cuyo caso se busco precisar la relacion del clima organizacional con respecto al
desempeno laboral de los educadores de la escuela referida, para ello se
determinaron las dimensiones, validando el instrumento de recopilacion de datos a
través de opinion de expertos y se realizo la descarga de la informacién en tablas

de frecuencias.

Esta investigacion sirvi6 como referente para la dimensién desempeno
laboral, con respecto a las dimensiones: comunicacion, habilidades y destrezas,
educacion y aportes. Para luego llegar a una serie de hallazgos, indicando que los
aspectos ambientales, influyen significativamente en el desempefio laboral segun
lo indica la relacién de Pearson como 0,971 es decir hay una correlacién positiva
entre ambas variables entendiendo que a mayor deterioro del clima laboral se

tendra un efecto relativo en el desempefo laboral. Asimismo, la dimension

10



comunicacion del clima laboral promovié el desempefio laboral al respecto
indicando la relacién de personas como 0,791 indica indicando una significancia

positiva ya que a mayor comunicacion mejor sera el desempeio laboral.

A continuacién, se presentan las teorias que fundamentan la Gestion del
Talento Humano, se define considerando el enfoque tedrico y la teoria que
sustentan la variable, y las diferentes definiciones tedricas de los que autores que

a continuacioén se indican:

La gestion del talento humano se sustenta en el enfoque del conocimiento,
Collins y Smith (citados por Uribe, 2017) indicaron el valor que tienen las personas,
lo demuestran a través de la informacion y el conocimiento generando una nueva
forma de actuar, ya no es la capital fuente de riqueza, sino el conocimiento que
posee una persona que se crea dentro de las organizaciones laborales mediante el

intercambio de ideas y toma de decisiones de los empleados.

Yuslena (2020) por su parte, sostiene este aspecto como la gestion del
conocimiento que establece una serie de cambios en las habilidades de recursos
humanos y gerenciales, que se traduce en la creatividad e innovacion que genera

el conocimiento.

El modelo tedrico que sustenta la variable, segun Suarez y Narvaez (2018)
la teoria de Gell-Mann, 1994; Holland, 1980, la cual tuvo como denominacion teoria
del sistema adaptativo complejo, debido a que reconoce a la organizacion como un
proceso sistémico donde interviene agentes que interactuan unos a otros,
representando individuos, empresas, naciones operando de manera paralela firme

y constante y dando respuesta a los que otros realizan o proponen.

La gestion del conocimiento dentro del sistema de recursos humanos,
promueve ideas creativas generando innovacion mediante procedimientos de
mejora, lo cual implica experiencia y aprendizaje, teniendo en cuenta esta
concepcion fundamental tedrica, la capacidad de innovar se relaciona directamente

con la gestién del conocimiento (Chavez, 2017).

Evans y Lindsay (2020) manifiestan que la Gestion del talento humano,
consiste en disefiar una serie de actividades relacionadas a la organizaciéon vy

planificacion de tareas, que sirven para determinar que recursos humanos se
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necesitan, ademas permite ayudar en los sistemas para seleccionar, capacitar,

promover competencias de desarrollo profesional en el personal.

Con respecto a la administracion del capital humano Dalkir (2017) refiere que
es una serie de actividades que se realiza en la organizacion y la planeacion de las
necesidades de los recursos humanos, asi como la promocion de acuerdo a sus
capacidades con respecto a la potencializacién de las destrezas profesionales, la
experiencia y las habilidades sociales.

Por otro lado, Alvarado (citado por, Pino 2017) sustenta que la gestion del
talento humano, de acuerdo a la organizacion donde se desarrolla, sobre todo en
las instituciones educativas, se considera como una actividad principal y de mucha
importancia porque se trata del recurso humano indispensable para la consecucion

de los objetivos y metas institucionales.

En las instituciones educativas es fundamental la gestion del talento humano,
porque los directivos tienen que gestionar el talento humano de acuerdo a las
habilidades y capacidades de cada trabajador o administrativos, por ejemplo, hay
docentes que estan capacitados los primeros grados de educacion primaria, otros

para los grados intermedios, y otros para los ultimos grados.

Chiavenato (2020) considera que el talento humano son las habilidades
personales del docente demostrado en la realizacion del mismo proceso educativo

en el cual tiene que promover estrategias en funcion de los objetivos institucionales.

De igual forma Ahmed (2016) sobre la gestion del talento humano indica que
es un aspecto de la administracion que incluye la gestion del conocimiento que
establece una serie de cambios en las habilidades de recursos humanos y
gerenciales, que se traduce en la creatividad e innovacidn que genera el
conocimiento. Entendiendo el enfoque del conocimiento, como lo estimé Chavez
(2017) es fundamentado en la gestion del talento humano desde el capital
intangible, se puede indicar que las personas demuestran su valia no por riquezas
materiales si no a través del conocimiento que le permite transformar con el
desarrollo de habilidades y capacidades las organizaciones empresariales e

institucionales.
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Muy bien lo define el autor, que el talento humano quien tiene que gestionarlo
es el docente de acuerdo a sus habilidades para generar aprendizajes en sus
estudiantes y de esta forma cumpliendo con los objetivos tanto organizacionales,
institucionales y pedagdgicos de la organizacion educativa. Al respecto Chiavenato
(2020) indica que la gestiéon del capital humano contiene dimensiones como la

provision, entrenamiento, desarrollo, motivacién y mantenimiento.

Sobre la dimension provision se puede indicar que Collings, Mellahi y Cascio,
(2019) indica que es un sistema, en el cual todas sus procesos son importantes
para consecucion de los objetivos institucionales y cumplimiento de metas,
considera que es importante la realizacion de todas la etapas en este
procedimiento, la cual determinara de manera directa la calidad y la efectividad de
los logros, para aplicar la provision existe diversas técnicas de seleccion de
personal que puede ser a través de un simple volanteo, hasta un proceso
sofisticado virtual teniendo en cuenta las caracteristicas de los colaboradores
participantes segun el puesto de trabajo.

Para Danilina y otros (2017) los esfuerzos que se hacen por adquirir el mejor
talento para aumentar el capital humano. De acuerdo a lo indicado por el autor se
infiere que una buena seleccion de personas, es determinar quiénes son los mas
capacitados para cubrir un determinado puesto de trabajo en la organizacién
laboral, para esto el trabajador tiene que demostrar, conocimiento, experiencia

habilidades proactivas.

Del mismo modo, O'Bryan y Casey (2017) explica que la provision es el
proceso que responde por los insumos humanos que implican todas las actividades
que tienen que ver con el mercado laboral, como son: el reclutamiento, la seleccion
y la incorporaciéon de colaboradores para las organizaciones. Se denominan
también procesos de aprovisionamiento que son las puertas de entrada del capital

humano.

Al-Dalahmeh (2020) por su parte indica que la provision o aprovisionamiento
del personal consiste en la relacidon que debe mantener toda organizacién con el

mercado laboral, y va mas alld que los autores anteriores, pues toma en
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consideracion los elementos internos y los elementos externos del mercado laboral,

con su respectiva oferta y demanda.

Sobre la dimensidn entrenamiento, segun Jaramillo (citado por, Clemente,
2018) las entidades laborales, tienen que ocuparse del entrenamiento, teniendo en
cuenta los objetivos esenciales como es la apertura y conocimiento del jefe
inmediato, indicar la estructura de la organizacion, estimular al docente con
cortesia, respeto y sobre ayudarle a solucionar sus problemas con respuestas

asertivas para el desarrollo laboral académico.

Teniendo en cuenta lo indicado por el autor, sobre esta dimension, el
entrenamiento, se vuelve mas importante en las instituciones educativas, sobre
todo si el profesor no tiene formacién pedagdgica académica, hay que estar en
constante entrenamiento para que pueda desarrollar con eficiencia sus labores
educativas con los estudiantes, por eso los directivos tienen que demostrar
capacidad organizacional, gestion de emociones y capacidad técnica para poder

entrenar a su personal.

Del mismo modo, Collings, Mellahi, y Cascio (2019) refiere que el
entrenamiento es el proceso de ensefianza que se planifica y se dirige con el fin de
poder adecuar al colaborador con respecto al cargo que va a desempenfar o que ya

efectivamente ocupa dentro de la organizacion.

Asimismo, Al-Dalahmeh, (2020) explica que el entrenamiento es la
trasmision de conocimientos que se le proporciona a una persona para que pueda
realizar las funciones propias de un puesto de trabajo; esta educacion puede ser
formal e informal, por tanto, no requiere de mayores complicaciones, si un
trabajador con experiencia le transmite lo aprendido a una persona que recién esta

incorporandose a trabajar, puede sin problema considerarse entrenamiento.

Con respecto a esto, el entrenamiento busca mejorar las habilidades y
destrezas de un perfil especifico para el cargo que ocupa, tal como indica O'Bryan
y Casey, (2017) que el entrenamiento se mezcla con otros subsistemas debido a
su caracter integral, por lo que si una persona se entrena debidamente también
puede considerarse parte de su desarrollo y genera mayor motivacion, asi como un

impacto positivo en el clima organizacional.
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En relacién al desarrollo Escobar (citado por Clemente, 2018) indica que el
desarrollo en los recursos humanos es el proceso de incremento de oportunidades

para las personas que se consideran indispensables para la gestion.

Para Al-Dalahmeh, (2020) el proceso del desarrollo del talento humano, se
consigue a través del aprendizaje, por eso los directivos o quienes tienen la
responsabilidad de la gestidn del talento humano tienen que hacer alianzas
estratégicas con instituciones formativas, en este caso con universidades para que
capacite el personal y a través de su desarrollo profesional pueda demostrar
desarrollo de capacidades, conocimientos, estrategias y actitudes proactivas en las

funciones desempefadas.

Por este motivo, el desarrollo y el entrenamiento estan intimamente ligados,
aunque se diferencian, porque el desarrollo es propiciado por el trabajador y el
entrenamiento depende mas de la organizacion como tal, asi lo indica Wu, Nurhadi,
y Zahro (2016) que es el adiestramiento que apalanca las actividades de los
empleados con respecto a su trabajo, por otro lado, en el desarrollo la
responsabilidad futura sobre su plan de vida con respecto al ambito laboral lo debe

afrontar la persona.

De igual forma, Rana (2017) refiere sobre el desarrollo que es el proceso en
el cual la persona dirige su plan de carrera con respecto a las habilidades y
destrezas que requiere para cumplir su funcion dentro de la organizacion o bien

para hacerse mas competitivo en el mercado laboral.

Con respecto a la motivacion, Clemente (2018) indica que en la motivacion
intervienen: Factores higiénicos y factores motivadores, en cuanto al primero
intervienen administracion, politicas, condiciones de trabajo, seguridad del servidor.
En cuanto al segundo tiene que ver con los logros, reconocimientos,
responsabilidad funcional, crecimiento profesional y ascensos que permitan

sentirse satisfecho al colaborador y una mejor productividad organizacional.

Para O'Bryan & Casey (2017) la motivacion de un colaborador, significa el
suministro de estimulos enfocado a la consecucion de objetivos, esta motivacion
tiene que ser permanente con todos los colaboradores, si bien es cierto en las

instituciones publicas el sueldo no depende de los directivos, sin embargo, los
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directivos tienen que generar condiciones laborales para que los docentes se
sientan satisfechos y puedan realizar lo mejor en sus trabajos, docentes motivados

- logros alcanzados.

Segun Rana (2017) la motivacién es el conjunto de aspectos intangibles que
influyen en el comportamiento de las personas que forman parte del equipo para
impulsar su conducta en relacion a las responsabilidades que tiene dentro del cargo

que ocupa en la organizacion.

En cuanto a la motivacion, la implicaciéon psicolégica entra a formar parte de
los indicadores a medir, pues, requiere que existan condiciones que favorezcan la
colaboracion de la persona dentro de la organizacion a la que pertenece, asi lo
indica Ahmed, (2016) que explica sobre factores culturales, éticos y emocionales
que afectan el desempefio laboral con respecto a la gestion de la motivacion por
parte de los lideres de la organizacion.

En lo referido sobre la dimensién mantenimiento, sostiene Chiavenato (2020)
es el procedimiento para promover condiciones ambientales y psicologicas en la
satisfaccion de los colaboradores en las organizaciones educativas las cuales
tienen que garantizar seguridad y calidad en el servicio que se brinda y sobre todo
el mantenimiento de las relaciones interpersonales entre todos los integrantes de

la entidad laboral.

De acuerdo a Ahmed (2016) para mantener el personal resulta fundamental
que las relaciones interpersonales, que tienen que promover los directivos o
quienes tengan la responsabilidad de gestionar el talento humano, ademas ofrecer
las condiciones necesarias para efectuar un buen desempefio laboral, tal como lo
describié Romero (2017) cuando describe los objetivos de la retencién del personal

y su importancia para cualquier tipo de organizacion.

Segun Munasinghe y De-Alwis (2017) la motivacion consiste en el liderazgo
ejercido por el departamento de talento humano para mantener culturas y valores
corporativos en los colaboradores con el fin de unir los esfuerzos en torno a los

objetivos organizacionales.

Otra definicion de motivacién indicada por Balcerzyk y Materac (2019) se

trata de una funcion de la gestién del talento humano que trata de impulsar a través
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de estimulos los comportamientos positivos en cuanto a la productividad de cada

uno de los cargos que se desempefan en la organizacion.

La segunda variable de la investigacion es desempefio laboral, se indica el
enfoque, teoria que sustenta la variable, los fundamentos teéricos de los autores
que sostienen la variable y sus dimensiones. El desempeno laboral en esta
investigacion esta fundamentado en el enfoque de ensefianza basada en

competencias (Cano, 2019).

El enfoque basado en competencia propicia que las personas estén en la
capacidad de busqueda de la informacion necesaria, seleccionandola,
procesandola e interpretandola para solucionar los diferentes problemas que se
pueda presentar en un determinado momento. Asimismo, es urgente y pertinente
dejar el tradicionalismo, el conocimiento no puede estar fragmentado, hay que
integrarlo para poder enfrentar al mismo conocimiento complejo, es necesario para

formar personas de manera integral biopsicosocial (Cano, 2019).

De acuerdo con la autora Martha Alles (2007) el proposito del enfoque
basado en competencias es desarrollar en las personas humanas, conocimientos,
habilidades y actitudes, encaminadas a resolver situaciones nuevas que se
presentan en un determinado contexto espacial y de tiempo. Por su parte Sosa
(2017) en su investigacion sobre desempefio laboral docente, incluye los
indicadores utilizados por Alles, pero aplicados en el area de las organizaciones
educativas, lo que sirve de manera especial al presente estudio, pues se

desenvuelve en un ambiente educativo.

Las competencias involucran a las inteligencias multiples tal como afirman
Downes, Crawford, Seibert, Stoverink y Campbell (2020) y aglutinan el
conocimiento tanto conceptual, como procedimental y actitudinal para que se
aplicar en las soluciones de problemas con toma de decisiones acertadas. Romero
(2017) con respecto a la evaluacion del desempefio laboral refieren que es un
conjunto de procedimientos para determinar los niveles de logros de los
colaboradores en sus interacciones dentro del cargo que desempefia. El enfoque
basado en competencia propicia que las personas estén en la capacidad de

busqueda de la informacion necesaria, seleccionandola, procesandola e
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interpretandola para solucionar los diferentes problemas que se pueda presentar
en un determinado momento. Asimismo, es urgente y pertinente dejar el
tradicionalismo, el conocimiento no puede estar fragmentado, hay que integrarlo
para poder enfrentar al mismo conocimiento complejo, es necesario para formar

personas de manera integral biopsicosocial.

De acuerdo Downes y Otros (2020) el desempefio laboral es el sistema de
competencias que tiene como fin desarrollar en las personas humanas,
conocimientos, habilidades y actitudes, encaminadas a resolver situaciones nuevas
que se presentan en un determinado contexto espacial y de tiempo. Lo que se
contrapone con la percepcion de Santillan (2015) al referirse al desempefio de los

estudiantes en contraste con los desempefios laborales.

A continuacion, las teorias que fundamentan el desempefio laboral para
Groena y Woutersab (2017) significa el rendimiento que el trabajador o colaborador
realiza durante la labor de su puesto de trabajo, conforme a sus capacidades y

destrezas.

Para Reeshad, Balca y Filip (2019) el desempefio laboral se traduce a través
de indicadores medibles sobre la actuacién de una persona en cuanto a las
funciones asignadas por los lideres de la organizacién, con respecto a

responsabilidades y autoridad asignada.

Por otra parte, Bakker & Demerouti (2018) indican que el desempefio laboral
es un nivel de aplicabilidad de los procesos de apreciacién de los resultados

obtenidos por los trabajadores en el cumplimiento de su trabajo.

El desemperio laboral tiene otros aspectos intangibles que inciden
directamente sobre otras funciones del departamento de recursos humanos, con
respecto a lo que se puede medir, se utiliza el enfoque basado en las competencias
(Donwnes et al., 2020).

Asimismo, se puede indicar conforme a lo que indica Bakker y Demerouti
(2018) el desempefio laboral es tan importante para el gerente de recursos
humanos, que cuando se evalua de manera adecuada, puede llegar a determinar

las politicas y objetivos estratégicos de la empresa.
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En relacion al desempenio laboral, se eligieron distintas competencias como
dimensiones de estudio, la primera es la comunicacion que de acuerdo a Alles
(2007) se trata de la habilidad de escuchar, expresarse, transmitir sus ideas de
manera eficaz, exponer los positivos y saber cuando preguntar o cuando tomar la

iniciativa en una conversacion.

Este concepto es importante porque las perspectivas de la autora Alles, es
un referente importante en este estudio, en concordancia con el Diccionario de la
Real Academia (2020) que refiere que la comunicacién es la transmisiéon de un

mensaje con un coédigo en comun entre los individuos que se desean relacionar.

Por otra parte, Downes et al. (2020) indican que la comunicacion es quizas
el aspecto mas importante de cualquier desempefio laboral, pues, basandose en la
capacidad de transmitir mensajes se puede indicar si una persona esta siendo

eficaz en su labor.

Para Reeshad, Balca y Filip (2019) la comunicacion es uno de los
indicadores que normalmente se utiliza mas comunmente en las evaluaciones de

desempefio.

En referencia al liderazgo, es un concepto mas complejo que Viswesvaran y
Onez (2017) es la forma como el trabajador lleva sus labores y tareas, con respecto
al compromiso que tenga con su responsabilidad en relacién al equipo al cual
pertenece. Es una cualidad humana compleja que potencia la capacidad de
supervision de un colaborador y Alles (2007) se refiere al liderazgo como la
capacidad que tiene una persona de dirigir acciones dentro de un grupo, que lo

puede poner en una posicidén por encima de sus companeros en una forma positiva.

Para Chu-Mei y Chou-Kan (2018) el liderazgo es una habilidad que también
se puede fomentar a través de la responsabilidad, cuando se coloca a una persona
en condicidon de superioridad con respecto al resto del grupo o equipo de trabajo.

El liderazgo tal como indica Reshad, Balca y Flip (2019) mide la capacidad
del individuo de asumir retos, de resolver conflictos en el diario desempefio y
generar nuevas ideas que puedan aportar al conocimiento dentro de la gestion,
pero de forma particular porque asume un rol que impulsa a los demas a cumplir

con los objetivos alentandolos con el ejemplo.
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En relacién a la motivacion, la teoria del desarrollo de competencias, indica
segun Downes y otros (2020) que es una caracteristica propia de la persona que
se dirige desde su interior hacia el exterior como un impulso a realizar
comportamientos positivos dentro de la organizacion con respecto a su cargo o
posicion. Por su parte Alles (2007) indica que es un concepto que forma parte del
desempefio laboral porque genera un interés por vincularse a la organizacion de

acuerdo a las cualidades que se tienen.

De acuerdo a Bakker y Demerouti (2018) la motivacion esta intimamente
ligada al clima organizacional con respecto a la funcién que cumple de bienestar en

el grupo social que conforma la organizacion.

Al respecto, los autores citados, indican que la motivacién contiene aspectos
necesarios para el analisis psicologico y emocional del grupo, pues, a medida que
se sienten mas a gusto pueden mejorar el rendimiento productivo y aportar nuevas

ideas en el proceso.

Del mismo modo, la seguridad, como una dimension del desempefio laboral,
de acuerdo a Yuslena (2020) es una demostracion aptitudinal del colaborador con
respecto a los conocimientos que tiene sobre su trabajo; sin embargo, para Alles
(2007) este concepto puede tener también una interpretacion mas dirigida a lo
externo, es decir, sobre la sensacion de seguridad dentro de las instalaciones del
lugar de trabajo.

De acuerdo a Yuslena (2020) la seguridad contiene dos aspectos: el aspecto
interno que resulta de la sensacién de fortaleza que siente el colaborador en cuanto
a sus conocimientos y los elementos externos que se traducen en la certeza de
mantenerse vinculado al proceso de produccién a través de decisiones externas a
él.

Para Ahmed (2016) la seguridad es el soporte que requiere todo proceso de

gestion del talento humano con respecto al desempeio de cada uno de los actores

dentro del sistema empresarial

Uno de los aspectos mas olvidados pero que sin duda, representan una carta
de presentacion de cualquier persona, es su presencia, por ende, se ha

considerado pertinente adjuntar a las dimensiones a estudiar la denominada “orden
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y limpieza” que segun Roberts y David (2019) se trata de los aspectos de
organizacion de su puesto de trabajo asi como de la presentacion personal que
tenga el colaborador para ir a su puesto laboral; Alles (2007) analiza en estos
aspectos elementos higiénicos como la pulcritud en el trabajo y la prolijidad de la

presentacion personal de cada colaborador.

Del mismo modo, Cano (2019) la seguridad debe tomarse en cuenta en la
evaluacion por competencias de cualquier colaborador que mantenga trato con el

publico, mucho mas en el caso de los docentes.

Finalmente, Chu-Mei y Chou-Kan (2018) refieren que el aspecto higiénico
también debe tomarse en cuenta en las evaluaciones de desempefio, que
regularmente varian de acuerdo a cada autor, pero que basicamente se traducen

en una organizacion de la estacion de trabajo y la presencia del colaborador.

La teoria general de la Gestion del Talento Humano es el enfoque basado
en competencias que trata sobre la necesidad que las personas estén en la
capacidad de busqueda de informacion sobre los colaboradores, seleccionandola,
procesandola e interpretandola para solucionar los diferentes problemas que se
pueda presentar en un determinado momento. Asimismo, es urgente y pertinente
dejar el tradicionalismo, el conocimiento no puede estar fragmentado, hay que
integrarlo para poder enfrentar al mismo conocimiento complejo, es necesario para
formar personas de manera integral biopsicosocial. Esta teoria fue expuesta por
Cano (2019) y por Galaz, Jiménez y Diaz (2019). De acuerdo con la autora, el
propésito del enfoque basado en competencias es desarrollar en las personas
humanas, conocimientos, habilidades y actitudes, encaminadas a resolver
situaciones nuevas que se presentan en un determinado contexto espacial y de

tiempo.

Para la teoria de investigacion del desempefio laboral, es el modelo por
competencias de McClelland (2018) refiri6 que la competencia laboral es la
capacidad de desarrollar de manera eficaz un trabajo empleando las habilidades,
destrezas, comprensiones y conocimientos que facilitan la solucion de otras

contingencias o problemas. Esta habilidad es una fundamentacion del enfoque por
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competencias, y busca la apreciacion del rendimiento que se tiene con respecto a

la productividad de cada persona.

La variable desempefio laboral con respecto a los docentes, se sustenta en
la teoria general de la gestion por competencias, para Galaz, Jimenez y Diaz (2019)
es la capacidad de desarrollar de manera efectiva cada una de las habilidades,
destrezas y conocimientos con respecto a la responsabilidad que cada empleado
tiene en la estructura organizacional por su cargo. Para este enfoque tedrico, es
importante el desempefio laboral por competencias como enfoque de los

indicadores necesarios para gestionar el capital humano.

Ademas, el desempeio laboral se sustenta en la teoria especifica de la
evaluacion del desempefio de Alles (2007) que sirve para comprobar el grado de
cumplimiento de expectativas y objetivos con respecto a las politicas empresariales
y que afaden aspectos importantes medidos a través de habilidades y destrezas

que pueden potenciar los procesos de la organizacion.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy diseio de investigacion

En relacidén a la metodologia, la investigacion debe clasificarse en tipos y
disefios, con respecto al tipo de investigacion Carrasco (2018) diferencia los
estudios no experimentales y experimentales; los primeros carecen de
manipulacion intencional por parte del cientifico, se empleé para analizar hechos y

fendbmenos después de la ocurrencia.

De acuerdo a lo manifestado por el autor, la investigacion que se asumio se
ubicd dentro de los estudios no experimentales porque no se manipulé ninguna
variable sujeta a la experimentacion. En cuanto a esto, Hernandez y otros (2016)
indican que los disefios transaccionales correlacionales y causales, se refieren a
las relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o temas en un momento

determinado como estudios correlacionales y causales.

Segun lo indicado por el autor el estudio hizo uso del disefio correlacional,
porque se pretende determinar que tanto influye la gestion del talento humano en
el desempefio laboral en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador 2020.

Figura 1.
Esquema de diserio correlacional

Oy

-
.

o,

M

Donde:

M: Muestra de 29 docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Ecuador 2020 y 1 rector.

O1: Gestion del Talento Humano.
02: Desempenfo Laboral Docente

r: relacion entre las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion

En el anexo 1 se presenta la Operacionalizacion de la variable. Contentiva

de los aspectos de las mismas de la siguiente forma:
Variable Independiente: Gestiéon de Talento Humano
Definicion conceptual

Habilidades: personales del docente demostrado en la realizacion del
mismo proceso educativo en el cual tiene que promover estrategias en funcién de

los objetivos institucionales (Chiavenato, 2020).
Definicion operacional

Actitudes: manifestadas en el desarrollo de la gestion del talento humano por
los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil — Ecuador a
través de un cuestionario de 38 items, que seran respondidos a través de las

alternativas de respuestas: siempre, a veces y nunca.
Variable Dependiente: Desempeino Docente
Definiciéon conceptual

Procedimiento: sistematico de obtencion de datos fiables y validos, con la
finalidad de constatar y estimar los resultados educativos que demuestran los
estudiantes segun sus capacidades pedagodgicas, emocionalidad, responsabilidad
laboral y el tratamiento con la comunidad educativa a través de las relaciones

interpersonales (Lopez, Pozo, & Fuentes, 2019).
Definicion operacional.

Conjunto de habilidades demostradas por los docentes de la Unidad
Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil - Ecuador a través de un cuestionario
de 25 items, que seran respondidos a través de las alternativas de respuestas:

siempre, a veces y nunca.
En el anexo se presenta la Operacionalizacién de la variable.
3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra y muestreo

La poblacion, tal como afirma Coérdova (2019) es el conjunto de unidades de

observacion con caracteristicas similares y observables que se agrupan con fines
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de realizar un estudio cientifico. Se conoce que la poblacion debe ser homogénea
para constituirse en un grupo valido de observacién en cuanto al tiempo y al
espacio. En este caso la poblacion estuvo constituida por 29 docentes y un rector
que laboran en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de la ciudad de Guayaquil.

Por otro lado, la muestra es el sub-conjunto de la poblacion objeto de estudio,
como afirma Arias (2016) la muestra se extrae de la poblacién de acuerdo a
diversas técnicas de muestreo, que puede ser probabilistico o no probabilistico, en
este sentido, la muestra se determind por un censo de toda la poblacion, es decir,
un muestreo no probabilistico decisional o por conveniencia, que se constituyd en
una férmula n=N, es decir la poblacién es igual a la muestra. Los elementos de la
poblacién - muestra de estudio estuvo constituida por 29 docentes y un rector de la
Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador. Para la eleccion de la poblacion

muestra se ha considerado a los profesores y director.

La poblacion muestra se realiz6 a través del muestreo no probabilistico
decisional, de acuerdo a lo indicado por Miinch y Angeles (2020) “El muestreo no
probabilistico se basa en el criterio del investigador. Los investigadores utilizan su
propia decisién al seleccionar los elementos de una muestra” Se ha seleccionado
esa cantidad de la muestra porque se ajusta a unos parametros aceptables a nivel

cientifico con un muestreo no probabilistico.

Por lo tanto, se decidio trabajar como muestra con la misma poblacién de los
29 docentes y el rector que laboran en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Ecuador. Se empled esa técnica de muestreo probabilistico porque se constituia en
un método pertinente en cuanto al disefio de investigacion aplicada y cuantitativa.
Ademas, se selecciond esa unidad de analisis porque describe de manera
adecuada la realidad que puede ser percibida por ambas perspectivas.

Muestra

UNIDAD EDUCATIVA ABRAHAN CHANCAY DE N°
GUAYAQUIL - ECUADOR. ENCUESTADOS
Docentes la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil — Ecuador.

Rector de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de 29
Guayaquil-Ecuador 1
TOTAL 30

Fuente: Elaborado por la autora (2020).
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Criterios de inclusion:

- Docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de la ciudad de

Guayaquil para el periodo 2020.
- Rector de la Unidad Educativa Abrahan Chancay.
Criterios de exclusion:
- Docentes de otras unidades educativas distintas a Abrahan Chancay
- Rectores de otras unidades educativas distintas a Abrahan Chancay.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para autores como Hernandez et al. (2016) los datos de la poblacién se
recopilan a través de una técnica denominada encuesta, aplicando un instrumento
como el cuestionario para ambas variables de estudio. Sobre la aplicacién de la
técnica de la encuesta, Carrasco (2019) define que es la técnica que indaga,
explora y recolecta datos a través de interrogantes en forma directa e

indirectamente a los participantes involucrados en la investigacion.

Para Arias (2016) el estudio que configuro dos instrumentos, un cuestionario
para cada una de las variables, esto con el fin de poder realizar la correlacion
estadistica de manera adecuada. De igual forma se busco establecer la validez del
instrumento con respecto al constructo, realizado por expertos en educacién y
gestion de los recursos humanos, mide las variables conforme a indicadores
especificos para cada uno de estos aspectos o subsistemas dentro de los temas

elegidos.

El coeficiente alfa de Cronbach, con respecto a la aplicabilidad de la muestra
seleccionada en cuanto a lo indicado por Hernandez et al. (2016) con el fin de
generar un instrumento que se aplique como una muestra y en base de los
resultados como el coeficiente de validez, con Alfa de Cronbach de 0,96, que para

el caso es adecuado.
3.5. Procedimientos

Habiéndose elaborado los instrumentos para las variables: gestion del
talento humano y desempeiio laboral, se aplicd una prueba piloto en otra institucion
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educativa a 10 docentes, estas encuestas se sometieron al alfa de Cronbach para

poder determinar el nivel de confiabilidad.

Para la determinacién de la confiabilidad de los instrumentos realizados, se
realizd6 sobre los profesores de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil, en Ecuador, con la aplicacion de un cuestionario contentivo de 38 items
de la variable gestién del talento humano: sobre provision (9 items), sobre
entrenamiento (9 items), sobre desarrollo (6 items), sobre motivacion (8 items) y
mantenimiento (6 items), también contestaran a 25 items de la variable desempefio
laboral: Comunicacién (5), Liderazgo (5), Motivacién (5) Seguridad (5), Orden y
Limpieza (5). Las cudles seran respondidas: con tres alternativas de respuestas:

siempre, a veces y nunca empleando la escala de Likert (Baro, 2017).

Los instrumentos seran sometidos a la validacién de expertos, en este caso
por el docente del curso y dos expertos mas en metodologia de la investigacion.
Para la aplicacién de los cuestionarios se solicitd el permiso correspondiente
presentando una solicitud al director de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Ecuador (Ver anexo, solicitud y respuesta de la direccion del plantel). Asimismo, se
pidid e incorpord al proceso el consentimiento de los sujetos de la investigacion en

este caso, de los docentes involucrados en el presente estudio (Baré, 2017).
3.4. Método de analisis de datos

En este estudio se aplicd la estadistica descriptiva que se representd en
tablas de frecuencia y porcentajes (Sarmiento, 2017). Asimismo, los datos se
agruparon y se codificaron de acuerdo a las dimensiones que fueron representadas
a través de tablas cruzadas teniendo en cuenta los objetivos, donde se obtendran
los resultados en cifras porcentuales; este proceso evidencid los hallazgos
(Paniagua, 2015).

De acuerdo a Tamayo (2013) el analisis que permite analizar en forma
estadistica los datos que se recopilen por los instrumentos de recoleccion de datos,
con el objetivo de ser ordenados y organizados para poder ser aprovechados y
analizados de manera tal que sirvan para la toma de decisiones (Nolberto, 2017).

La estadistica inferencial, a través del coeficiente de correlacién Rho de

Spearman validoé o rechazé las hipotesis formuladas en el presente estudio: La
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gestion del talento humano influye significativamente en el desempefio laboral de

la unidad educativa Abrahan Chancay de Ecuador 2020.
3.7. Aspectos éticos
Internacionales

La presente investigacion ha respetado los derechos de los autores
consultados segun normas APA porque contienen los aspectos técnicos de
aceptacion internacional para la presentacion de informes en ciencias sociales.
(Gomez-Bastar, 2017). Se ha tomado en cuenta el consentimiento informado
porque se cree conveniente para la investigacion que el sujeto dé su aprobacion de

manera consciente con respecto a la percepcion que declara en su cuestionario.

En el Reglamento de los Comités de ética de investigacion en seres
humanos (Gomez-Bastar, 2017) se presentan los aspectos éticos para las
investigaciones en las cuales se realice observacion en seres humanos. Asi mismo
lo indicé Lawson, Faul y Verbist (2019) en su teoria sobre la investigacion cientifica

y estadistica.

En relacién a los comités de ética, Quezada (2016) refiere que deben velar
por los aspectos éticos a nivel metodoldgico, cientifico y legal, por tal motivo se
incluyen elementos éticos como el beneficio social, el consentimiento informado, la

idoneidad de la investigacion y la justificacion de la misma.
Nacionales

En cuanto a los centros de educacién superior, en su mayoria tienen
reglamento de ética cientifica y de aprendizaje como el caso de la Universidad
Catolica del Ecuador con su “Cddigo de la ética de la Investigacion y el aprendizaje”,
por lo que indican los aspectos necesarios para la realizacion de investigacion en

cualquier ambito del conocimiento.

En este cddigo se hace referencia en su articulo 4, a principios éticos en la
investigacion como: pertinencia, desarrollo de capacidades y competencias,
manejo responsable de la informacion y la confidencialidad, liderazgo,
participacion, vinculacion con la colectividad y honestidad (Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador, 2018).
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Se ha respetado la autenticidad de los datos porque se describe fielmente
todos los datos recogidos de manera directa. Se consideraron otros aspectos

sugeridos por la Universidad César Vallejo como son:

Principio de Beneficencia: que sostiene que las investigaciones siempre
estan dirigidas a un bien comun en la sociedad en la cual se practica y para la cual

se espera buscar soluciones factibles.

No maleficencia: es unificada con la beneficencia, pues se debe realizar la
investigacion sin crear ningun tipo de influencia negativa para los sujetos objeto de

estudio ni para el entorno.

Autonomia: el investigador debe mantener una actitud auténoma sin
intervenir ni manipular la informacién de acuerdo a su criterio, eliminando todo

sesgo que pudiera distorsionar los resultados.

Justicia: los conocimientos, hallazgos y conclusiones del estudio deben
estar guiados por la legalidad y la honestidad, criterios que se unen al valor de la

justicia en cuanto al proceso cientifico (Universidad César Vallejo, 2020).
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en la Unidad Educativa Particular Abraham Chancay de

Guayaquil - Ecuador durante el primer semestre del afio 2020.

Tabla 1.

V1 Gestion del Talento Humano*V2 Desemperio Laboral Docente

V2 Desempeio

Laboral Docente Total
Alto
V1 Gestion  Alto 90.0% 90.0%
del Talento _
Humano  Medio 10.0% 10.0%
Total 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

De acuerdo a lo evidenciado en la Tabla 1, el 90,0% de los sujetos que
respondieron el cuestionario indicaron que ambas variables tienen un nivel alto. Por
lo tanto, el 10,0% de los mismos, evidenciaron que la primera de las variables
contiene un rango medio y que la segunda un rango alto. Con estos antecedentes,

se infiere la predominancia del nivel de calificaciéon alto en las dos variables.
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Objetivo Especifico 1:

Establecer la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la
habilidad comunicacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay

de la ciudad de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 2.

V1 Gestion del Talento Humano*D1 Comunicacion

D1 Comunicacion

Total
Alto Medio
V1 Gestion  Alto 80.0% 10.0% 90.0%
del Talento .
Humano  Medio 3.3% 6.7%  10.0%
Total 83.3% 16.7% 100.0%

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

De igual forma, en la tabla 2, se puede visualizar que el 80,0% de los sujetos
que respondieron el instrumento califican por sus respuestas en rango alto la
variable gestion y la primera dimension de la segunda variable desempeno, con
rango alto. Lo que deja un 10,0% para rango medio en la dimensidon comunicacion,

ademas de y 10,0% para el rango bajo de la misma dimension.

En cuanto a esto, se comparan ambos resultados infiriendo que existe una
predominancia del nivel de calificacién alto tanto en la gestion del talento humano

como en la dimensidén comunicacion.
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Objetivo Especifico 2:

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
habilidad liderazgo de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 3.

V1 Gestion del Talento Humano*D2 Liderazgo

D2 Liderazgo

Total
Alto Medio
V1 Gestion  Alto 90.0% 90.0%
del Talento .
Humano  edio 3.3% 6.7%  10.0%
Total 93.3% 6.7% 100.0%

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

De igual manera, en la tabla 3, se evidencia que el 90,0% de los sujetos que
respondieron el instrumento, calificaron la primera variable con respecto a la
dimension liderazgo de la segunda variable con un nivel alto. Ademas, la dimensién
liderazgo dentro de la variable desempeiio laboral docente, con un rango medio se

estimdé en un 10,0%.

Comparando los resultados obtenidos, se puede indicar que predomina el
nivel de calificacion alto en la variable gestion del talento humano con relacion a la

dimension liderazgo de la variable desempefio laboral docente.
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Objetivo Especifico 3:

Establecer la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano vy la
habilidad motivacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

la ciudad de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 4.

V1 Gestion del Talento Humano*D3 Motivacion

D3
Motivacion Total
Alto
V1 Gestion  Alto 90.0% 90.0%
del Talento .
Humano  Medio 10.0% 10.0%
Total 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).
Interpretacion:

Asimismo, se puede ver en la tabla 4, que el 90,0% de los sujetos objeto de
estudio calificaron a la variable 1 con respecto a la dimensién motivacion de la

variable 2, como parte de un nivel alto.

Lo que deja un 10,0% de los docentes entrevistados como parte del rango
medio en la dimensién motivacion con respecto a la segunda variable y la primera

variable en todas sus dimensiones.

Comparando ambos resultados se infiere que existe predominancia del nivel
de calificacion alto para la relacion entre la variable gestion del talento humano y la

dimensién motivacion de la variable desempeno laboral docente.
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Objetivo Especifico 4:

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
destreza seguridad de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 5.

V1 Gestion del Talento Humano*D4 Sequridad

D4
Seguridad Total
Alto Medio
V1 Gestién  Alto 90.0% 90.0%
del Talento .
Humano  Medio 3.3% 6.7%  10.0%
Total 93.3% 6.7%  100.0%

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).
Interpretacion:

Tal como se visualiza en la tabla 5, el 90,0% de los sujetos que fueron objeto
de estudio y respondieron a las preguntas del cuestionario, pudieron evidenciar un
nivel alto en la variable gestion con respecto a la dimension seguridad de la
segunda variable.

Esto deja como diferencia un 6,7% de rango medio en la dimensién
seguridad de la segunda variable y la primera variable; y un 3,3% de rango medio

en los mismos términos.

Comparando estos resultados se puede inferir que existe predominancia del
nivel de calificacion alto de la relacidon entre la gestion del talento humano y la

dimension seguridad del desempefio laboral docente.
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Objetivo Especifico 5:

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
destreza orden y limpieza de los docentes de la Unidad Educativa Abraham

Chancay de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 6.

V1 Gestion del Talento Humano*D5 Orden y Limpieza

D5 Orden y Limpieza

Total
Alto Medio
V1 Gestion  Alto 83.3% 6.7% 90.0%
del Talento .
Humano  edio 3.3% 6.7%  10.0%
Total 86.7% 13.3% 100.0%

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 6, se pudo notar que el 86,7% de los sujetos calificaron
a la variable 1 asi como a la dimensién orden y limpieza de la variable 2, en un nivel
alto, por lo que el 13,3% calificaron a la variable inicial con respecto a la dimension
quinta de la segunda variable con rango medio.

Para poder someter estos resultados a una comparacion, se puede inferir que
predomina el nivel alto en la relacién entre la variable inicial y la quinta dimension

de la segunda variable.
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Prueba de normalidad

Se aplicd para determinar con que prueba se debe comprobar las correlaciones y

las hipotesis de investigacion.
Pruebas:
Kolmogorov-Smirnov: se aplica en muestras mayores a 50 sujetos.
Shapiro-Wilk: se aplica en muestras de 50 sujetos a menos.
Criterios que determinan la normalidad:
Sig.= > a aceptar Ho = los datos provienen de una distribucion normal.
Sig. < a aceptar Hi = los datos no provienen de una distribucion normal.
Resultado de la prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?  Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

V1 Gestion del Talento Humano 121 30 ,200* .906 30 .012
V2 Desempefio Laboral Docente .208 30 .002 726 30 .000

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Decision estadistica de Normalidad:

Normalidad
V1 Sig. = 0,012 < a=0,05
V2 Sig. = 0,000 < a=0,05

Aplicacién de estadistico:

Tipo Nombre Condicioén de aplicacion
Paramétrico rde Pearson Cuando Sig. V1yV2>0.05
No Rho de Cuando Sig. V1y V2 <0.05;

paramétrico  Spearman  Cuando en una variable Sig. < 0.05y en la
otra variable Sig. > 0.05 o viceversa.

Interpretacion:

Por haber trabajado con una poblacién menor a 50 sujetos, se aplico la prueba de
normalidad Shapiro-Wilk. Asimismo, se percibe que los valores de Sig., en ambas
variables resultaron menores que el nivel de significancia a = 0,05, mostrando que
los datos no provienen de una distribucion normal, correspondiendo usar la prueba

no paramétrica Rho de Spearman.
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Resultados Inferenciales
Hipotesis General

H1: Existe relacion significativa entre la variable gestion del talento humano
y el desempenio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay

de la ciudad de Guayaquil, para el periodo 2020.

HO: No existe relacion significativa entre la variable gestiéon del talento
humano y el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Abraham
Chancay de la ciudad de Guayaquil, para el periodo 2020.

Tabla 7.

Correlacion entre V1 Gestion del Talento Humano y V2 Desemperio Laboral
Docente

V1 Gestion V2 Desempefio

del Talento Laboral Docente
Humano
Rho de V1 Gestion Coef|C|eln’te de 1.000 534"
Spearman del Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) 002
N 30 30
V2 ) Coef|C|eln’te de 534" 1.000
Desempefio  correlacion
Laboral . .
Docente Sig. (bilateral) .002
N 30 30

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

En la tabla 7, se observa un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,534** y
una Sig. = 0,002 < 0.01 valores que sefalan que la correlacion obtenida entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral docente es moderada, directa
y significativa al nivel 0.01; por lo que se acepté la hipétesis afirmativa y se rechazé
la hipdtesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion significativa
entre las variables gestion del talento humano y desempefio laboral docente.
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Hipotesis Especifica 1

HE1: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano vy la
habilidad comunicacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay

de la ciudad de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

HEo1: No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la
habilidad comunicacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay

de la ciudad de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 8.

Correlacion entre V1 Gestion del Talento Humano y D1 Comunicacion

V1
Gestion D1
del . .,
Comunicacion
Talento
Humano
Rho de V1 Gestion del Coef|C|e_n’te de 1.000 430°
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) .018
N 30 30
D1 o Coeﬂme_n}e de 430° 1.000
Comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) .018
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

En la tabla 8, se visualiza un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,430* y
una Sig. = 0,018 < 0.05 valores que sefialan que la correlacion obtenida entre la
gestion del talento humano y la dimension comunicacion de la variable desempefio
laboral docente es moderada, directa y significativa al nivel 0.05; por lo que se
acepto la hipdtesis afirmativa y se rechazé la hipétesis nula. Concluyendo que se
comprobd que existe correlacion significativa entre la variable gestion del talento

humano y la dimension comunicacion.
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Hipotesis Especifica 2
HE:2: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la habilidad

liderazgo de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Guayaquil-
Ecuador para el periodo 2020

HEo2: No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano vy la
habilidad liderazgo de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.
Tabla 9.

Correlacion entre V1 Gestion del Talento Humano y D2 Liderazgo
V1 Gestion
del Talento D2 Liderazgo

Humano
Rhode V1 Gestion del Coeficiente de N
_ 1.000 ,514
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) .004
N 30 30
D2 Liderazgo Coeficiente de »
- 514 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .004
N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).
Interpretacion:

En la tabla 9, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,514** y
una Sig. = 0,004 < 0.01 valores que sefalan que la correlacidon obtenida entre la
gestion del talento humano y la dimension liderazgo de la variable desempeno
laboral docente es moderada, directa y significativa al nivel 0.01; por lo que se
acepto la hipodtesis afirmativa y se rechazo la hipétesis nula. Concluyendo que se
comprobd que existe correlacion significativa entre la variable gestion del talento

humano y la dimension liderazgo.
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Hipotesis Especifica 3

HE3: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la habilidad
motivacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de la ciudad

de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

HEo3: No existe relacidon significativa entre la Gestion del Talento Humano vy la
habilidad motivacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

la ciudad de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 10.

Correlacion entre V1 Gestion del Talento Humano y D3 Motivacién

V1 Gestion
del Talento D3 Motivacion
Humano
Rho de V1 Gestion del Coef|C|e_n’te de 1.000 433°
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) .017
N 30 30
D3 Motivacion Coef|C|e_n’te de 433" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .017
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).
Interpretacion:

En la tabla 10, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,433* y
una Sig. = 0,017 < 0.05 valores que sefalan que la correlacion obtenida entre la
gestion del talento humano y la dimension motivacion de la variable desempeiio
laboral docente es moderada, directa y significativa al nivel 0.05; por lo que se
acepto la hipétesis afirmativa y se rechazé la hipétesis nula. Concluyendo que se
comprobd que existe correlacion significativa entre la variable gestion del talento

humano y la dimension motivacion.
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Hipotesis Especifica 4

HE4: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la destreza
seguridad de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Guayaquil-

Ecuador para el periodo 2020.

HEos: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
destreza seguridad de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 11.
Correlacion entre V1 Gestion del Talento Humano y D4 Seguridad
V1
Gestion
del D4 Seguridad
Talento
Humano
Rho de V1 Gestion del Coef|C|e_n’te de 1.000 528"
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) .003
N 30 30
D4 Seguridad Coef|C|e_n’te de 528" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .003
N 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

En la tabla 11, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,528** y
una Sig. = 0,003 < 0.01 valores que sefalan que la correlacidon obtenida entre la
gestion del talento humano y la dimension seguridad de la variable desempefio
laboral docente es moderada, directa y significativa al nivel 0.01; por lo que se
acepto la hipétesis afirmativa y se rechazé la hipétesis nula. Concluyendo que se
comprobd que existe correlacion significativa entre la variable gestion del talento

humano y la dimension seguridad.
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Hipotesis Especifica 5

HES5: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la destreza
orden y limpieza de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de

Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

HE50: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano vy la
destreza orden y limpieza de los docentes de la Unidad Educativa Abraham
Chancay de Guayaquil-Ecuador para el periodo 2020.

Tabla 12.
Correlacion entre V1 Gestion del Talento Humano y D5 Orden y Limpieza
V1
Gedsetllon D5 Ordeny
Talento Limpieza
Humano
Rho de V1 Gestion del Coef|0|e.nlte de 1.000 363"
Spearman Talento correlacion
Humano Sig. (bilateral) .049
N 30 30
D_5 O_rden y Coef|0|e.nlte de 363" 1.000
Limpieza correlacion
Sig. (bilateral) .049
N 30 30

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: Cuestionario realizado por la autora (2020).

Interpretacion:

En la tabla 12, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,363* y
una Sig. = 0,049 < 0.05 valores que sefalan que la correlacion obtenida entre la
gestion del talento humano y la dimensién orden y limpieza de la variable
desempefio laboral docente es baja, directa y significativa al nivel 0.05; por lo que
se acepto la hipdtesis afirmativa y se rechazé la hipotesis nula. Concluyendo que
se comprobd que existe correlacion significativa entre la variable gestion del talento

humano y la dimension orden y limpieza.
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V. DISCUSION

Este trabajo de investigacion ha comprobado los planteamientos propuestos,
relacionados a las dos variables de estudio, las mismas que se basan en una teoria
denominada capital humano y que contiene un enfoque especifico descrito por Vera
y Crossan (2004) en lo que respecta a la administracion del capital humano referido
a las unidades educativas, se puede decir que se fijan las posturas tedricas en
referencia a las competencias laborales con la teoria de Alles (2016) asi como el
enfoque tedrico XY de Mc Clelland (2018) en cuanto a esto, se puede sintetizar

sobre los objetivos alcanzados de la manera siguiente:

Objetivo General:

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador durante

el primer semestre del afio 2020.

Para realizar un analisis de los hallazgos conseguidos, se inicia con la tabla
1, que indica un predominio del nivel medio con un 90%, en las dos variables
descritas en el proceso de investigacion, del mismo modo en la tabla 7, se constata
la relacion entre ambas variables como moderada, conforme al coeficiente Rho de
Spearman, en cuanto a las dos variables elegidas por la investigadora, en tal
sentido se considera que esta investigacion fue valida y la relacion entre ambas

variables es significativa para efectos cientificos.

Con estos resultados, se pudo diferenciar que lo logrado se diferencia con la
tesis de Caycho (2017) en referencia a lo que se describid en el Instituto El Buen
Pastor del Distrito Los Olivos, con respecto al periodo del afio 2016, cuyo resultado
se pudo notar en la correlacion significativa entre las variables idénticas a las
trabajadas por este proyecto, que demostré con un coeficiente Spearman del 0,01
(r=0,798 y p=0,000), que ademas demostré en su instrumento un coeficiente Alpha

de Cronbach de 0,919, lo que es bastante aceptable. En cuanto a las diferencias,
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se pudo notar que el autor citado logré resultados menos elevados con respecto a
ambas técnicas de la estadistica aplicada al campo de las ciencias administrativas.

De igual forma, es necesario comparar ademas con el autor Suarez (2017)
que evidencio una relacion significativa entre las mismas variables descritas en este
estudio, pero aplicado no a una empresa de servicios educativos, sino a una
empresa comercial denominada Leoncito, S.R.L., dedicada a la importacién de
articulos de bazar, esta serie de hallazgos logrados, destaca que se requiere de
manera contundente que se fortalezcan los procesos de evaluacion al personal con
respecto a su desempefio, haciendo énfasis en las habilidades y destrezas técnicas

requeridas para cada cargo.

La técnica para determinar la correlacion entre ambas variables se pudo
notar en cuanto a un indice de productividad que fue de x=4,43; lo que indica que
si se fortalece la administracion de recursos humanos se podria lograr una mejora
en el desempenfo de los trabajadores. Se recomendd en este caso que se realice
un diagnostico eficaz sobre el comportamiento de las personas en su rendimiento
Yy que se propongan estrategias para la mejora de los procesos de entrenamiento y
desarrollo profesional, o que generaria un impacto positivo en el desempefio

laboral en general.

De acuerdo a lo anterior, en estos casos se evidencié una coincidencia en
cuanto a las dos variables elegidas, ademas, que todos los autores coinciden con
la relacién directa entre ambas variables, con distintos métodos de comprobacion,

pero generando resultados similares.

Objetivo Especifico 1:

Establecer la relacidon que existe entre la Gestion del Talento Humano y la
habilidad comunicacion de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay
de Ecuador para el periodo 2020.

Tal como se muestra en la tabla 2, se pudo comprobar que existe una

relacion entre la primera variable y la dimension comunicacion de la segunda
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variable con un rango del 80%, que se considera alto; ademas de la tabla 8, que
indica un coeficiente Rho de Spearman de 0,40 y una significancia de nivel 0,05 de
dos colas, con cifras que ademas, refieren una relacién existente entre lo que se
obtuvo de la variable inicial y las dimensiones de la segunda variable en cuando a
la comunicacion como alta. Por todo esto, el aumento en una comunicacion eficaz
dentro de lo que es el rol del cargo de docente, se puede decir que repercute de
manera directa en el resultado de la productividad de los docentes de la Unidad
Educativa Abraham Chancay de la ciudad de Guayaquil.

Los hallazgos del estudio presente con respecto al realizado por Tomala y
Pozo (2019) que tiene similares tratamientos con respecto a las variables de
estudio, en la administracién del capital humano, con respecto a los subsistemas
definidos como el reclutamiento, la seleccién, la induccion, el desarrollo, las
relaciones laborales, la retencion; ademas de dimensiones en cuanto al desempefio
de los trabajadores docentes, con respecto a la comunicacion eficaz, el liderazgo,

el uso de herramientas didacticas, la organizacion y la presentaciéon personal.

En tal sentido, los resultados obtenidos en el estudio citado contienen una
relacion significativa Rho 0,380 con 0,000 sig., alcanzados donde existe la relacion
de rango alto, concluyendo que, si existe una correlacion entre ambas variables y
que se logrd notar con respecto a las estadisticas de ambos estudios, que evidencio
la existencia de una incidencia entre una y otra, comprobando la hipotesis general
ademas de negar la hipodtesis nula.

En este sentido, se debe indicar que, en el caso presente, la correlacion se
comprobd con un rango alto, con respecto a la dimensiéon de comunicacién de las
variables de desempefio docente.

Objetivo Especifico 2:
Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la

habilidad liderazgo de los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de

Ecuador para el periodo 2020.
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En la tabla 3 se evidencia, que de acuerdo a los sujetos encuestados existe
una relacion entre la gestion del talento humano y la dimension liderazgo del
desempefio laboral docente en un 90%. Ademas, de acuerdo a la Tabla 9 se pudo
observar que existe un coeficiente de Spearman igual a 0,514 y una significancia
de 0,01 valores que sefialan que la correlacion que se obtuvo entre la variable
gestion del talento humano y la dimension liderazgo es alta.

Estos resultados se diferencian de los hallazgos que se revisaron en la tesis
realizada por Caycho (2017) en dos instituciones educativas de Peru, durante el
afo 2018, sobre las mismas variables, gestion del talento humano y desempefio
laboral, coincide a nivel general, pero se distancia con respecto a la relacién con la

dimension liderazgo, que mantuvo una significancia media.

Objetivo Especifico 3:

Establecer la relacidon que existe entre la Gestion del Talento Humano y la
habilidad motivacién de los docentes de la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Ecuador para el periodo 2020.

En la tabla 4 se evidencia existe predominancia del nivel de calificacién alto,
en 90% para la relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimensién
motivacién de la variable desempefio laboral docente. Ademas, se observé en la
Tabla 10 un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,433* y una Sig. = 0,017 < 0.05
valores que sefialan que la correlacion obtenida entre la gestion del talento humano
y la dimensién motivacion de la variable desemperfio laboral docente es moderada,
directa y significativa al nivel 0.05; se obtuvo entre la variable gestion del talento

humano y la dimension motivacion como alta y significativa en un nivel de 0,433.

Estos resultados se diferencian de los hallazgos que se revisaron en la tesis
presentada por Sarmiento (2017) que obtuvo diferentes resultado a la que se
presenta en esta ocasion porque solo trabajo sobre la gestidén del talento humano,
relacionado a la evaluacion del desempeno por competencias, o que obtuvo como

resultado que existe una relacion entre ambas variables a través de un coeficiente
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de correlacién de Pearson, pero con un enfoque cualitativo que refirié que existe
una relacién significativa pero se concentré en los procedimientos académicos
burocraticos como interferencia para la comunicacion y lograr la motivacion en el

personal docente.

Objetivo Especifico 4:

Establecer la relaciéon que existe entre la gestion del talento humano y la
seguridad de los docentes de la Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador

para el periodo 2020.

En la tabla 5 el 90% de los sujetos encuestados calificaron tanto a la variable
gestion del talento humano como a la dimension seguridad de la variable
desempenio laboral docente en el nivel alto. Por lo que se puede decir que existe
predominancia del nivel de calificacion alto de la relacién entre la gestién del talento

humano y la dimension seguridad del desempefio laboral docente.

De igual forma en la Tabla 11, se puede observar que existe un coeficiente
de Spearman igual a 0,528** y una significancia de 0,01 valores que sefialan que
la correlacion que se obtuvo entre la variable gestion del talento humano vy la

dimension comunicacion es moderada y significativa en un nivel de 0,528.

Estos resultados se diferencian de los hallazgos que se revisaron en la tesis
publicada por Medina (2017) porque tomé como coeficiente de correlacién de
Pearson, con un nivel de significancia de 0,971 lo que se aplicé con respecto a la
variable gestion del talento humano, pero considerando la seguridad como
dimension dentro de la variable clima organizacional. Asimismo, la dimensién
seguridad del clima laboral promueve el desempenfio laboral, al respecto indica la
relacion de Pearson es de 0,791 significando una correlacion positiva, es decir que

a mayor comunicacion mejor es el desempefio laboral.
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Objetivo Especifico 5:

Establecer la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
habilidad orden y limpieza de los docentes de la Unidad Educativa Abrahan

Chancay de Ecuador para el periodo 2020.

En la tabla 6 que el 83,3% de los encuestados calificaron tanto a la variable
gestion del talento humano como la dimension orden y limpieza de la variable
desempefio laboral docente en un nivel alto. Al comparar los resultados se infiere
que existe predominancia del nivel alto en la relacion entre la gestion del talento

humano y la dimension orden y limpieza.

Asimismo, en la Tabla 12, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual
a 0,363* y una Sig. = 0,049 < 0.05 valores que sefialan que la correlacion obtenida
entre la gestion del talento humano y la dimension orden y limpieza de la variable
desempefio laboral docente es baja, directa y significativa al nivel 0.5; por lo que se
comprobd que existe correlacion significativa entre la variable gestion del talento

humano y la dimension orden y limpieza.

Estos resultados se diferencian de los hallazgos que se revisaron en la tesis
publicada por Dender (2016) que hizo referencia a una investigacion que tuvo como
tema el estudio de la gestion del talento humano por competencias del personal
docente de la carrera de ingenieria eléctrica de la Universidad Técnicas Vargas de
Torres, lo que logré una observacion en cuanto a las dimensiones gestion del
talento humano y competencias; se analizé lo manifestado por 135 sujetos de
observacion, divididos entre 120 estudiantes y 15 docentes; quienes dieron su

perspectiva sobre las dimensiones.

Esto resultados porcentuales evidenciaron sobre la gestion por
competencias en el ambito académico aspecto importante que centrado en el
talento humano podian generar conocimiento innovacion y buenas practicas
docentes ademas que un 46% no tenia conocimiento ni idea de la gestion por
competencias en el mundo académico organizacional empresarial y social esta

investigacion. Lo que en esta ocasion se obtuvo fue una correlacion Rho de
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Spearman de 0.347 con respecto a la dimension orden y limpieza con una
significancia moderada, cuyo aspecto no fue tomado en cuenta en la investigacion

de los antecedentes.
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VL.

CONCLUSIONES

Se comprobd que existe una relacion significativa entre las variables gestion
del talento humano y desempefio laboral docente, en la Unidad Educativa
Abraham Chancay de Ecuador durante el primer semestre del afio 2020. El
resultado del Rho de Spearman = 0,534 (Sig.=0.05<0.01), que indica que
existe una correlacion moderada y significativa al nivel 0.01. Los resultados
también revelan que existio un predomino del nivel medio con un 53% en las
variables gestion del talento humano y desempeno laboral. Mediante los
resultados inferenciales, se pudo determinar que se evidencia una
correlacion moderada existente entre ambas variables, coincidiendo con los
resultados de los antecedentes que se citan en los referentes empiricos.
Ademas, en los resultados descriptivos se comprobé que existe una relacion
con un nivel alto entre la variable gestidon del talento humano y la variable

desempefio laboral docente, de acuerdo a los sujetos de observacion.

De igual manera, se comprob6 que existe una relacién significativa entre las
variables gestion del talento humano y la dimensiéon comunicacién de la
variable desempefio laboral, en la Unidad Educativa Abraham Chancay de
Ecuador durante el primer semestre del afno 2020. Los resultados también
revelan que existié un predomino del nivel alto con un 90% en las variables
gestion del talento humano y desempefio laboral. Mediante los resultados
inferenciales, se pudo determinar que se evidencia una correlacion
moderada existente entre ambas variables, coincidiendo con los resultados

generales.

Ademas, se comprob6 que existe una relacion significativa entre la variable
talento humano y el desempefio laboral en la dimension liderazgo, en la
Unidad Educativa Abraham Chancay de Ecuador, durante el primer
semestre del afio 2020. Los resultados también revelan que existid un
predomino del nivel medio con un 90% en las variables gestion del talento
humano y desempeio laboral. Mediante los resultados inferenciales, se
pudo determinar que se evidencia una correlacion moderada existente entre

ambas variables, coincidiendo con los resultados generales.
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Del mismo modo, se comprobd que existe una relacion significativa entre la
variable gestion del talento humano y el desempefio laboral en la dimension
motivacion, en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador, durante
el primer semestre del afio 2020. Los resultados también revelan que existio
un predomino del nivel alto con un 90% en las variables gestion del talento
humano y desempefio laboral. Mediante los resultados inferenciales, se
pudo determinar que se evidencia una correlacion moderada existente entre

ambas variables, coincidiendo con los resultados generales.

Del mismo modo, se comprobd que existe una relacion significativa entre la
variable gestion del talento humano y el desemperio laboral en la dimension
seguridad, en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador, durante el
primer semestre del aino 2020. Los resultados también revelan que existié
un predomino del nivel alto con un 68% en las variables gestion del talento
humano y desempeio laboral. Mediante los resultados inferenciales, se
pudo determinar que se evidencia una correlacion moderada existente entre

ambas variables, coincidiendo con los resultados generales.

Del mismo modo, se comprobd que existe una relacion significativa entre la
variable gestion del talento humano y el desemperio laboral en la dimension
orden y limpieza, en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de Ecuador,
durante el primer semestre del afio 2020. Los resultados también revelan
que existié un predomino del nivel alto con un 83% en las variables gestion
del talento humano y desempenio laboral en su dimension orden y limpieza.
Mediante los resultados inferenciales, se pudo determinar que se evidencia
una correlacion moderada existente entre ambas variables, coincidiendo con

los resultados generales.
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VIL.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Unidad Educativa la Unidad Educativa Particular
Abraham Chancay de Guayaquil - Ecuador se apliquen estrategias de la
administracién del recurso humano que permitan fortalecer a su vez el
desempefo en cuanto a lo que exige el rol docente y a las dimensiones
propuestas como son: comunicacion, liderazgo, seguridad, motivacion, asi

como el orden y limpieza.

Es necesario implementar condiciones favorables en para mejorar las
competencias y habilidades del perfil docente, con mejoras en sistemas de
entrenamiento que aumenten cualidades necesarias para su
desenvolvimiento como la comunicacion y el liderazgo. Ademas, con
respecto a la administracion del recurso humano de la escuela Abraham
Chancay, es necesario que se mantenga condiciones Optimas de

planificacion organizacién, supervision y control.

Del mismo modo, la induccion de docentes nuevos se complementa con la
planificacion de actividades que faciliten el desarrollo de un plan de carrera,
el avance como personas y su disposicion para acumular una cantidad
mayor de conocimientos con respecto a la educacién y a la materia que

imparten a los estudiantes.

Finalmente, el desarrollo del personal se logra a través de la generacion de
un clima organizacional en el cual se favorezca la comunicacién, se impulse
al docente a tomar el control de su liderazgo, se estimule de manera
adecuada con incentivos y se implementen mecanismos para que se
mantengan los espacios de trabajo en perfecto orden, asi como la

presentacion del personal.
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

., . L Escala
Variables Definicion Deflnu_:lon Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional medicién
Variable La Esta definicion | Dimension 1: Indicador 1:
1: Administracién | lleva a indicar | Provisién Proceso de
GESTION | del talento | que la gestion | (Chiavenato, Seleccién
DEL humano, son | del talento | 2019) Indicador 2:
TALENTO | conceptos y | humano Requerimiento
HUMANO | técnicas requiere de de Personal
necesarias para | una serie de Indicador 3:
llevar a cabo los | procesos que Innovaciéon  de
aspectos de la | se dan dentro Personal
gente 0 | del Indicador 4:
recursos departamento Eficacia
humanos de un | de  recursos | Dimension 2: Indicador 1:
puesto humanosy que | Entrenamiento | Desarrollo de
administrativo, tienen  como | (Chiavenato, competencias
en la  que | objetivo 2019) Indicador 2:
influyen andlisis | fundamental la Gestion de la
de puesto, | retencién del calidad
planificacion de | talento Dimension 3: | Indicador 1
las necesidades | humano para | pesarrollo Desarrollo De
de mano de | que forme | (Chiavenato, Institucional intervalo
obra 'y el parte de la|2019) Indicador  2:
reclutamiento identidad Identidad y
de los | empresarial 'y Cumplimiento de
candidatos al | se forme en Objetivos
puesto, cuanto a |la Indicador 3
selecciéon de los | cultura de la Delegacion  de
candidatos, empresa Funciones
orientacién  y | dentro de un Dimension 4: Indicador 1:
capacitacién al | clima laboral Motivacion Estimulos
puesto, proveer | adecuado. (Chiavenato, Indicador 2:
incentivos 'y 2019) Comportamiento
prestaciones, Indicador 3:
evaluaciéNn del Compensacion
Soeri?;::%enno ):jlj Dimension 5: Indicador 1:
compromiso del Mantenimiento Berjeficios
empleado (Chiavenato, Indicador 2:

(Much y Garcia,
2016).

2019)

Plan de carrera




Escala

Variables Definicion Defmu_:lon Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional medicion
Variable 2: Son acciones o | El desempefio | Dimension 1: Indicador 1:
Desempefio | comportamientos | laboral es Ila | Comunicacion | Comunicacion
Laboral observados en los | manifestacion de | (Alles, 2007). eficaz
trabajadores que | la calidad de las Indicador 2:
son relevantes | actuaciones de Expresion
para en cuanto al | los colaboradores Tematica
logro  de los | o empleados de Indicador 3:
objetivos. una empresa, lo Estrategias
(Chiavenato, que incide de Comunicativas
2019) manera directa en | Dimensién 2: Indicador  1:
los resultados | Liderazgo Inspiracion en
organizacionales. | (Alles, 2007). el grupo
Indicador 2:
Efectividad del
lider
De
Dimension 3: Indicador 1: | intervalo
Motivacion Disciplina
(Alles, 2007). Indicador  2:
Aportes a la
gestiéon
Dimension 4: Indicador 1:
Seguridad Relaciones con
(Alles, 2007) el entorno
Indicador 2:
Percepcion de
seguridad
Dimension 5: Indicador 1:
Ordeny Orden
Limpieza Indicador 2:
(Alles, 2007) Aseo

Presentacion




ANEXO 2. INSTRUMENTOS Y FICHAS TECNICAS

Instrumento 1: Cuestionario de Gestion del talento humano

Estimado (a) docente opina sobre la gestion del talento humano de tu institucion.

Marca solo una puntuacion de la escala que creas mas conveniente por cada item.

Correo electrénico: coloretes79@gmail.com Sexo: Masculino

Femenino () Edad: ( ) afios

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

(

)

ESCALA
DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS
0l o
8| 8| a
c g £
E] )
Z | <|
_ _ = N ™
DIMENSION 1: PROVISION
INDICADOR: SELECCION DE PERSONAL
El rector realiza el proceso de seleccion del personal docente de acuerdo a las
1 : . ; 11213
necesidades de la unidad educativa.
2 El rector propone criterios de seleccion de personal docente a la instancia 11213
correspondiente.
INDICADOR: REQUERIMIENTO DE PERSONAL
3 | Evalua la necesidad del personal docente que le falta para ofertar el servicio educativo. 11213
El rector coordina con la instancia correspondiente el perfil del personal docente en
4 . . . ; . 11213
blusqueda de la calidad del servicio educativo que necesita.
5 El rector propone ante su superior los criterios de seleccion del personal docente que 11213
requiere de acuerdo a las normas de contratacién de personal.
INDICADOR: INNOVACION DE PERSONAL
El rector identifica personal docente con capacidades innovadoras en la comunidad que
6 . . . . : 11213
podrian brindar un servicio educativo de calidad
7 El rector realiza gestiones para innovar al personal docente sobre la utilizacion de 11213
recursos tecnolégicos.
INDICADOR: EFICACIA
8 | El rector logra sus metas en relacion a la necesidad de personal docente que requiere. 1 3
9 El rector coordina de manera eficaz con las instancias superiores la provisién de personal 1
docente.
DIMENSION 2: ENTRENAMIENTO
INDICADOR: DESARROLLO DE COMPETENCIAS
10 | El rector evalla las competencias que los docentes requieren para su desempefo. 11213
1 El rector promueve la capacitacion frecuente del personal docente de acuerdo a su nivel 11213
educativo.
12 | El rector motiva a sus docentes para que continien formandose constantemente. 11213
13 El rector da el ejemplo con el desarrollo de sus competencias en areas pertinentes a su 11213
liderazgo.
INDICADOR: GESTION DE LA CALIDAD
El rector promueve el trabajo colegiado para promover acciones innovadoras del
14 e . 11213
conocimiento en beneficio de todo el personal docente.
15 El rector promueve una educacion de calidad a través de los grupos de inter aprendizaje 11213
entre los docentes.
El rector después de una supervision brinda el asesoramiento respectivo para mejorar la
16 . e . 11213
calidad del servicio educativo.




El rector con el conjunto del profesorado analiza periédicamente los resultados de los

17 o 213
logros de aprendizajes
18 El rector después del analisis de resultados, propone sugerencias para mejorarlos o 2|3
seguirlos fortaleciendo en los logros académicos de los estudiantes.
DIMENSION 3: DESARROLLO
INDICADOR: DESARROLLO INSTITUCIONAL
19 | El rector promueve la participacion de los docentes en el desarrollo de la institucion. 1 12 |3
20 | El rector genera conciencia de identificacion con el desarrollo institucional. 1 12 |3
INDICADOR: IDENTIDAD Y CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
21 | El rector se identifica de manera profesional con la unidad educativa. 2 13
22 | El rector cumple con los objetivos propuestos en el Plan Anual. 2|13
INDICADOR: DELEGACION DE FUNCIONES
23 | El rector delega funciones entorno al desarrollo de la organizacion educativa. 213
24 El rector delega funciones considerando las competencias profesionales de sus 2| 3
trabajadores.
DIMENSION 4: MOTIVACION
INDICADOR: ESTIMULOS
25 | El rector estimula la especializacion profesional del docente. 1 (2 |3
26 | El rector incentiva la innovaciéon pedagaogica. 1 12 |3
27 | El rector motiva promoviendo el desarrollo integral de los docentes. 2|3
INDICADOR: COMPORTAMIENTO
28 | El rector promueve el adecuado comportamiento de los docentes de la unidad educativa. 2|3
29 | El rector impulsa el respeto a las normas de convivencia escolar en la unidad educativa. 213
30 | El rector fortalece la practica de valores en el desarrollo de las funciones de los docentes. 213
INDICADOR: COMPENSACION
31 | El rector realiza actividades de compensacion por el trabajo realizado 2|3
32 El .rector compensa a los docentes que logran resultados exitosos en beneficio de la 2|3
unidad educativa
DIMENSION 5: MANTENIMIENTO
INDICADOR: BENEFICIOS
33 | El rector reconoce los beneficios sociales acordes a ley. 2|3
34 El rector otorgg be_nef_icios de reconocimiento a la labor realizada del profesorado en favor 2|3
del desarrollo institucional.
35 | El rector se preocupa por el bienestar del personal docente recompensando sus logros. 213
INDICADOR: PLAN DE CARRERA
36 El rectqr comparte con los docentes el organigrama de la institucion para sus futuras 2|3
promociones.
37 | El rector alienta para que sus docentes mejoren su hoja de vida. 2|3
38 | El rector entrena a los docentes para futuros cargos de trabajo con mayor responsabilidad. 2 13




Ficha técnica de instrumento 1

Ficha Técnica del Cuestionario de Gestiéon del Talento Humano

1 Nombre del instrumento Cuestionario de Gestion del Talento Humano
2 Autora Uvidia Herrera, Mabel Alexandra
3 Fecha 2020
4 Objetivo Medir la Gestion del Talento Humano
mediante la opinién de los docentes de la
institucion.
5 Dirigida a Docentes de la Unidad Educativa "Abraham
Chancay" Ecuador 2020.
6 Administracion Electronica
7 Aplicaciéon Directa
8 Duracion 15 minutos
9 Tipo de items Enunciados
10 N° de items 38
11 Distribuciéon Dimensiones:
D1: Provision: 9 items
D2: Entrenamiento: 9 items
D3: Desarrollo: 6 items
D4: Motivacion: 8 items
D5: Mantenimiento: 6 items
14 Escala valorativa Escalas Likert: Valor:
Nunca 1
A veces 2
Siempre 3
15 Nivel Valor: Intervalo:
Bajo 1 38-63
Medio 2 64-89
Alto 3 90-114

Fuente: Elaboracién propia



Instrumento 2

Cuestionario: Desempeio Laboral

Estimado (a) docente opina sobre el Desempeio Laboral de tu institucion. Marca

s6lo una puntuacién de la escala que creas mas conveniente por cada item.

Correo electrénico: coloretes79@gmail.com Sexo: Masculino ( )
Femenino () Edad:( ) afios
INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
ESCALA
DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS 0| o
8| 8| &
c g €
=) [}
Z | <\ 5
. . h N ™D
DIMENSION 1: COMUNICACION
INDICADOR: COMUNICACION EFICAZ
1 Comunicas en forma clara tus ideas al resto de los trabajadores de tu 11213
institucion.
2 Trasmites las clases a tus estudiantes de manera motivadora e 11213
interesante.
INDICADOR: EXPRESION TEMATICA
3 | Expresas con facilidad la tematica en las asignaturas a tu cargo. 11213
4 Comunicas oportunamente los contenidos tematicos de las asignaturas 11213
a tus estudiantes.
INDICADOR: ESTRATEGIAS COMUNICATIVAS
5 Utilizas diferentes estrategias comunicativas en tus clases para 11213
favorecer el aprendizaje significativo.
DIMENSION 2: LIDERAZGO
INDICADOR: INSPIRACION EN EL GRUPO
6 Practicas refuerzos positivos en tus estudiantes para motivarlos a seguir 11213
aprendiendo.
7 Generas en los estudiantes interés por construir sus propios 11213
aprendizajes.
INDICADOR: EFECTIVIDAD DEL LIiDER
8 Despiertas emociones positivas en tus estudiantes necesarias para el 11213
logro de sus aprendizajes.
9 Fomentas un clima participativo en cada una de tus clases para propiciar 11213
la interaccién de los estudiantes.
10 Fomentas el desarrollo personal de tus estudiantes de manera 11213
permanente.
DIMENSION 3: MOTIVACION
INDICADOR: DISCIPLINA
11 | Cumples puntualmente con los horarios de clase establecidos. 1121 3
12 Motivas a tus estudiantes para realizar proyectos de innovacién en cada 11213
periodo académico.
13 Motivas la participacién activa de los estudiantes en cada sesion de 11213
aprendizaje.




INDICADOR: APORTES A LA GESTION

14 | Contribuyes con aportaciones al logro de los objetivos de tu institucion. | 1 | 2 | 3

15 Los trabajadores realizan aportes para mejora constante de la gestion
en tu institucion

DIMENSION 4: SEGURIDAD

INDICADOR: RELACIONES CON EL ENTORNO

16 | Mantienes buenas relaciones humanas con tu grupo de estudiantes. 1121 3

Propicias un ambiente adecuado para el desarrollo de las clases con tus
17 | estudiantes considerando sus diversos ritmos como estilos de| 1| 2 | 3
aprendizaje.

INDICADOR: PERCEPCION DE LA SEGURIDAD

18 | La institucion te brinda seguridad para trabajar en ella. 1121 3

19 Demuestras seguridad en el desarrollo de tus actividades con los
estudiantes.

Alientas a los estudiantes en actividades que los formen para prevenir

20| . .
diversos riesgos.

DIMENSION 5: ORDEN Y LIMPIEZA

INDICADOR: ORDEN

21 | Ordenas tu saldn de clases constantemente. 1121 3

22 Incentivas a que los estudiantes participen en el ordenamiento
permanente del aula.

INDICADOR: ASEO Y PRESENTACION

23 | Promueves que los estudiantes aseen diariamente su areade trabajo. | 1 | 2 | 3

24 Te preocupas por mantener una buena presentacion personal ante los 11213
estudiantes.

25 | Te preocupas por que tus estudiantes cuiden su presentacion personal.| 1 | 2 | 3

jGracias por su colaboracion!



Ficha técnica de instrumento 2

Ficha Técnica del Cuestionario de Desempeno Laboral

1 Nombre del instrumento Cuestionario de Desempeio Laboral

2 Autora Uvidia Herrera, Mabel Alexandra

3 Fecha 2020

4 Objetivo Medir el Desempefno Laboral mediante la
opinidon de los docentes de la institucién.

5 Dirigida a Docentes de la Unidad Educativa "Abraham
Chancay" Ecuador 2020

6 Administracion Electronica

7 Aplicacion Directa

8 Duracion 15 minutos

9 Tipo de items Enunciados

10 N° de items 25

11 Distribucién Dimensiones:

D1: Comunicacion: 5 items
D2: Liderazgo: 5 items

D3: Motivacion: 5 items

D4: Seguridad: 5 items

D5: Orden y Limpieza: 5 items

14 Escala valorativa Escalas Likert: Valor:
Nunca 1
A veces 2
Siempre 3
15 Nivel Valor: Intervalo:
Bajo 1 25-58
Medio 2 59-92
Alto 3 93-125

Fuente: Elaboracion propia (2020).



ANEXO 3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESCALA DE -
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
z
% Relacion Relacion | oo o
ol o tre | tre | elacion
z INDICADORES ITEMS @ 8| | entrela entre la
& S 8| a . . . entre el
s c 8| g| variable dimension | .~
= 5 S indicador
0 2| «<|o»| . yla _ yel y el item
- e dimension indicador
Sl NO | SI NO | SI | NO
1 El rector realiza el proceso de seleccién del personal docente de acuerdo
Proceso de a las necesidades de la unidad educativa.
seleccion 2 El rector propone criterios de seleccion de personal docente a la instancia
correspondiente.
3 Evalla la necesidad del personal docente que le falta para ofertar el
servicio educativo.
o El rector coordina con la instancia correspondiente el perfil del personal
Requerimiento de | 4 . ) oy . .
c | personal docente en busqueda de la calidad del servicio educativo que necesita.
. .‘g El rector propone ante su superior los criterios de seleccion del personal
© 'g 5 | docente que requiere de acuerdo a las normas de contratacién de
o
S personal.
2 6 El rector identifica personal docente con capacidades innovadoras en la
S Innovacion de comunidad que podrian brindar un servicio educativo de calidad
- personal 7 El rector realiza gestiones para innovar al personal docente sobre la
S utilizacion de recursos tecnoldgicos.
p=}
= 8 El rector logra sus metas en relacién a la necesidad de personal docente
o L ue requiere.
© Eficacia 9 9 - - - - -
S 9 El rector coordina de manera eficaz con las instancias superiores la
g provision de personal docente.
o 10 El rector evallia las competencias que los docentes requieren para su
S desempefio
2 1 El rector promueve la capacitacion frecuente del personal docente de
g Desarrollo de acuerdo a su nivel educativo.
2 competencias 12 El rector motiva a sus docentes para que continlen formandose
8 constantemente. . . i
3| o 13 El rector da el ejemplo con el desarrollo de sus competencias en areas
s T pertinentes a su liderazgo.
S -g 14 El rector promueve el trabajo colegiado para promover acciones
E| & innovadoras del conocimiento en beneficio de todo el personal docente.
= 15 El rector promueve una educacion de calidad a través de los grupos de
®© - . . .
> 5 inter aprendizaje entre los docentes.
2 Gestién de la 16 El rector después de una supervision brinda el asesoramiento respectivo
2 calidad para mejorar la calidad del servicio educativo.
g 17 El rector con el conjunto del profesorado analiza periédicamente los
§ resultados de los logros de aprendizajes.
T El rector después del analisis de resultados, propone sugerencias para
c 18 | mejorarlos o seguirlos fortaleciendo en los logros académicos de los
8 estudiantes.
@ .. « 7
3 El rector promueve la participaciéon de los docentes en el desarrollo de la
S Desarrollo 19 |~ .0
% PSR institucion.
institucional —— - . —
20 | El rector genera conciencia de identificacion con el desarrollo institucional.
% Identidad y 21 | El rector se identifica de manera profesional con la unidad educativa.
£ | cumplimiento de -
§ objet?vos 22 | El rector cumple con los objetivos propuestos en el Plan Anual.
] - . I
(=} 23 El rector delega funciones en torno al desarrollo de la organizacién
Delegacion de educativa.
funciones 24 El rector delega funciones considerando las competencias profesionales
de sus trabajadores.
= | Estimulos 25 | El rector estimula la especializacién profesional del docente.




26

El rector incentiva la innovacion pedagégica.

27

El rector motiva promoviendo el desarrollo integral de los docentes.

Comportamiento

28

El rector promueve el adecuado comportamiento de los docentes de la
unidad educativa.

29

El rector impulsa el respeto a las normas de convivencia escolar en la
unidad educativa.

30

El rector fortalece la practica de valores en el desarrollo de las funciones
de los docentes.

31 | El rector realiza actividades de compensacion por el trabajo realizado.
Compensacion 32 El rector compensa a los docentes que logran resultados exitosos en
beneficio de la unidad educativa.
33 | El rector reconoce los beneficios sociales acordes a ley.
. 34 El rector otorga beneficios de rec_ono_cimiento a la labor realizada del
29 | Beneficios profesorado en favor del desarrollo institucional.
_E 35 El rector se preocupa por el bienestar del personal docente
£ recompensando sus logros.
E 36 El rector comparte con los docentes el organigrama de la instituciéon para
S sus futuras promociones.
= | Plan de carrera 37 | El rector alienta para que sus docentes mejoren su hoja de vida.
38 El rector entrena a los docentes para futuros cargos de trabajo con mayor

responsabilidad.

VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ESCAL
A DE CRITERIOS DE
RESPU EVALUACION
ESTA
Rela
cion | o
= Rg:la Rgla Rela | entre | >
w cién | cion | .- ®?
o 9 entre | entre clon el 2
2 | 4 INDICA entr | item | .S
= | 4 ITEMS la la o
r u DORES . . eel | yla | @
< S varia | dime | . di |2
> | g ble |nsion | "¢ | OPC | @
ador | 6n | &
yla | yel yel de | ©
dime | indic | ;
Ly item | resp
o ©|nsion | ador
d d 85 uest
d 9
qd95 a
A4 n|SIN|IS|N|SIN|ISN
Jdad e« l|O]I|O[I]O]I]O
88 Comuni | 1 Comunicas en forma clara tus ideas al resto de
3 cacion los trabajadores de tu institucion.
5 g oficaz 2 Trasmites las clases a tus estudiantes de manera
n A& g motivadora e interesante.
. 2 g Expresic | 3 Expresas con facilidad la tematica en las
Eely, P asignaturas a tu cargo
Z 5|5 - Comunicas oportunamente los contenidos
£ | §lematica |4 tematicos de las asignat t tudiant
ot g gnaturas a tus estudiantes.
ot
o9 iisstrateg Utilizas diferentes estrategias comunicativas en
IS . | 5|tus clases para favorecer el aprendizaje
o) comunic P
Q0o . significativo.
E o ativas
o, 8 Inspiraci | 6 Practicas refuerzos positivos en tus estudiantes
E 2 E 6n Zn ol para motivarlos a seguir aprendiendo.
n 214 Generas en los estudiantes interés por construir
w 3 | g grupo 7 . o
o & | 3 sus propios aprendizajes.




Despiertas emociones positivas en tus

8| estudiantes necesarias para el logro de sus
. aprendizajes.
Sgegglvld Fomentas un clima pe_lrt_icipati\_/o en ca_dg una de
lider 9| tus cllases para propiciar la interaccion de los
estudiantes.
1| Fomentas el desarrollo personal de tus
0] estudiantes de manera permanente.
1| Cumples puntualmente con los horarios de clase
1| establecidos.
Disciplin | 1| Motivas a tus estudiantes para realizar proyectos
g a 2| de innovacion en cada periodo académico.
g 1| Motivas la participacion activa de los estudiantes
3 3| en cada sesién de aprendizaje.
b 1| Contribuyes con aportaciones al logro de los
,:ﬁ);)rtes 4| objetivos de tu institucién.
gestion 1| Los trabajadores re_alizan ap_orte_s para mejora
5| constante de la gestion en tu institucion
1| Mantienes buenas relaciones humanas con tu
Relacion | 6| grupo de estudiantes.
es con Propicias un ambiente adecuado para el
el 1| desarrollo de las clases con tus estudiantes
q entorno | 7| considerando sus diversos ritmos como estilos
3 de aprendizaje.
g 1| La institucion te brinda seguridad para trabajar
u] Percepci | 8] en ella.
6n de 1| Demuestras seguridad en el desarrollo de tus
segurida | 9| actividades con los estudiantes.
d 2| Alientas a los estudiantes en actividades que los
0| formen para prevenir diversos riesgos.
? Ordenas tu salon de clases constantemente.
E Orden 2| Incentivas a que los estudiantes participen en el
g 2| ordenamiento permanente del aula.
3 2| Promueves que los estudiantes aseen
z Aseoy 3| diariamente su area de trabajo.
d resenta 2| Te preocupas por mantener una buena
E gic’)n 4| presentacién personal ante los estudiantes.
2| Te preocupas por que tus estudiantes cuiden su
5| presentacién personal.




Validacion de instrumento 1 por Experto 1
Nombre del instrumento: Cuestionanc de (Gestion del talents humano.
Objetivo: Conocer [3 escala valoratva de la Gestion del talento humano.
Dirigido a- Cocentes &n (3 Linkiad Educstiva “Abraham Chancay”
Apeliidos y nombres del evaluador: Cnz Cisneros, Victor Francseo.
Grado académico del experto evaluador: Doctor
Areas de experiencia profesional: Socal | )Educativa (X)
Institucion donde labora: Universidad César ValeaEscuela de Posgrade
Tempo de experiencia profesional en el area: 7 anos
Valoracion:

Adecuado | Poco adecuado | Inadecuado
v

Tumbes, 20 de octubre oef 2020

=Y/

%

Dr. Victor Francsoo Cnuz Csneros
Experio 1



Validacion de instrumento 2 por Experto 1
Nombre del instrumento: Cueetonaria de Desampefio [aboral aocents.
Obgetivo: Conocer 13 escala valoratwa de! Desempenio laboral docents.
Dirigido & Docentes an a Unidad Educativa “Abraham Chancay”
Apeliidos y nomibres del evaluador: Cnz Cisneros, Victor Francisco.
Grado académico del experto evaluador: Doctor
Areas de experiencia profesional: Socal | |Educativa (X)
Institucion donde Labora: Universidad César Vallejo/Escuela de Posgrado
Tiempo de experiencia profesional en e drea- 7 anos
Valoracson:

Adecusdo | Pooo adecuado | Imadecuado
v

Turnbes, 20 de achubes del 2020



Validacion de instrumento 1 por Experto 2
Nombre del instrumentoe: Cuestionaric Gestidn del Talento Humano
Objetivo: Conocer la escala valorativa de la Gestion del Talento Humano.
Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa "Abrahan Chancay™ Ecuador, 2020.
Apellidos y nombres del evaluader: Anzuategui Macias Keyla
Grado académico del experto evaluador: Master

Areas de experiencia profesional: Social { ) Educativa (x
Institucion donde labora: Uriversidad Tecrica Quevedo
Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 afios

Valoracion del instrumento:

| Adecuado | Poco adecuado | Inadecuado
|

- |

Cluevedo. octubre del 2020

7 i
Tadta MageN,

Mg, Anzuateé-ui Macias Keyla
Experto 2



Validacion de instrumento 2 por Experto 2
Nombre del instrumento: Cuestionario Desempefio Laboral.
Objetivo: Conocer |3 escala valorativa del Desempefio Laboral.
Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa “Abrahan Chancay’ Ecuador, 2020.
Apellidos y nombres del evaluador: Anzuategui Macias Keyla.
Grado académico del experto evaluador: Master

Areas de experiencia profesional: Social () Fducativa { x )
institucién donde labora: Universidad Tecnica Quevedo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 afios
Valoracidn del instrumento:

Poco adecuado | Inadecuado |

‘ Adecuado

Queverdo, octubre del 2020

d Mg, & Dr. Anzuategui Macias Keyla
Experto 2



Validacién de instrumento 1 por Experto 3

Mombre del instrumento: Cuestionario Gestion del Talento Humano.
Dhjetivo; Conocer |a escala valorativa de la Gestion del Talento Humano.
Dirigido a: Docentes de |a Unidad Educativa *Abrahan Chancay” Ecuador, 2020
Apellidos y nombres del evaluador: Guevara Santana Freddy Javier

Grado académico del experto evaluador: Master

Areas de experiencia profesional: Social { ) Educativa { x |
Institucion donde labora: Universidad Tecnica Queveds

Tiempo de experiencia profesional en el area: 16 afios
Valoracion del instrumento:

| Adecuado Poco adecuado | Inadecuado

e L |

Quevedo, octubre del 2020

r-’_ __] |:.{|-'_-' ._.-' ]

L i - 7 = el

Mg. Guevara Santana Freddy Javier
Experto 3



Validacién de instrumento 2 por Experto 3

Mombre del instrumento: Cuestionario Desempeno Laboral.

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Desempefio Laboral.

Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa "Abrahan Chancay” Ecuador, 2020,
Apsilidos y nombres del evaluador: Guevara Santana Freddy Javier

Grado académico del experto evaluador: Master

Areas de experiencia profesional: Social { ) Educativa { x)
Institucion donde labora: Universidad Tecnica Quevedo
Tiempo de experiencia profesional en el drea:16 afios

Valoracion del instrumento:

" Adecuado | Poco adecuada | Inadecuado |
v

1 /| Quevedo, octubre del 2020
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Mg. Guevara Santana Freddy Javier
Exparto 3
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V2 Desempeiio Laboral Docente
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VALIDEZ DE CONSTRUCTO — DOMINIO TOTAL (DIMENSION-TOTAL)
O METODO DE CORRELACIONES

Validez de Constructo V1
V1 D1 D2 D3 D4 D5

Correlacion de Pearson 1,841 ,881 ,809 ,835 ,775
V1 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson 841~ 1 683 645 ,620 ,456
D1 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .011
N 30 30 30 30 30 30
Correlaciénde Pearson 881~ 683 1 785 582 621
D2 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson 809~ 645" 785" 1 515 477
D3 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .004 .008
N 30 30 30 30 30 30
Correlacionde Pearson 835~ 620" 582" 515 1,709
D4 Sig. (bilateral) 000 .000 .001 .004 000
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson  775™ 456" 621" 477" 709" 1
D5 Sig. (bilateral) 000 .011 .000 .008 .000
N 30 30 30 30 30 30

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Validez de Constructo V2
V2 D1 D2 D3 D4 D5

Correlacion de Pearson 1 ,776** ,359** ,658** ,815** ,764**
V2 Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .00O0
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson 776~ 1 674" 272 450 502
D1 Sig. (bilateral) .000 .000 .145 .013 .005
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson 859~ 674 1 415 658 561
D2 Sig. (bilateral) .000 .000 .023 .000 .001
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson g58" 272 415 1 650 .340
D3 Sig. (bilateral) 000 .145 023 000 .066
N 30 30 30 30 30 30
Correlacionde Pearson 815~ 450" 658~ 650" 1 499"
D4 Sig. (bilateral) .000 .013 .000 .000 .005
N 30 30 30 30 30 30
Correlacion de Pearson 764" 5027 5617 .340 499~ 1
D5 Sig. (bilateral) .000 .005 .001 .066 .005
N 30 30 30 30 30 30

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).



CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO 1

Confiabilidad por items

Estadisticas de total de elementos

. Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala . .
VA1 si el elemento se escala si el total de Cronbach si el
ha suprimido elerr}er?to se ha elemerjtos elemenfco . se
suprimido corregida ha suprimido

itern 1 99.23 93.426 581 933
ftem 2 99.20 96.028 .396 935
ftem 3 99.23 95.426 .391 .935
ftem 4 99.27 93.857 .609 .933
ftem 5 99.17 95.385 481 .934
ftem 6 99.10 95.266 .540 934
ftem 7 99.20 95.269 414 935
ftem 8 99.20 93.752 .560 934
ftem 9 99.17 95.247 497 .934
item 10 99.13 96.326 .391 935
ftem 11 99.07 96.616 400 935
ftem 12 99.03 96.309 474 935
item 13 99.17 94.420 .590 .933
ftem 14 99.20 93.752 .646 .933
ftem 15 99.20 94.372 577 934
ftem 16 99.13 94 .464 .608 .933
ftem 17 99.07 96.064 470 .935
ftem 18 99.17 95.040 520 934
ftem 19 99.17 95.523 466 935
ftem 20 99.20 94 .855 524 934
ftem 21 99.10 95.334 .531 934
ftem 22 99.23 94.668 532 .934
ftem 23 99.30 95.872 .391 935
ftem 24 99.27 94 .409 550 934
ftem 25 99.20 95.131 494 934
ftem 26 99.17 94.006 637 .933
ftem 27 99.27 93.926 .601 .933
ftem 28 99.17 94 .695 559 934
ftem 29 99.17 94 .351 .598 .933
ftem 30 99.17 94 .351 .598 .933
ftem 31 99.17 95.937 419 935
ftem 32 99.37 95.275 .392 .936
ftem 33 99.17 95.109 440 .935
ftem 34 99.17 94 .420 507 .934
ftem 35 99.13 96.189 407 .935
ftem 36 99.10 95.472 514 934
ftem 37 99.23 94.116 592 .933
ftem 38 99.40 93.559 552 934

Confiabilidad total

Estadisticas de fiabilidad V1
Alfa de Cronbach N de elementos
936 38




CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO 2

Estadisticas de total de elementos

Confiabilidad por items

. Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala . .

V2 si el elemento se escala si el total de Cronbach si el

ha suprimido elerr}er_lto se ha elemeptos elerr}er_lto se ha
suprimido corregida suprimido
ftem 1 67.87 24.189 425 900
ftem 2 67.93 23.651 508 .898
ftem 3 67.93 23.651 508 .898
ftem 4 67.90 24.162 409 901
ftem 5 67.77 24.047 591 .897
ftem 6 67.77 24.047 591 .897
ftem 7 67.73 24.133 649 .896
ftem 8 67.80 23.959 558 897
ftem 9 67.83 23.592 611 .896
ftem 10 67.80 24.097 519 .898
ftem 11 67.67 24.782 .746 897
ftem 12 67.83 24.833 .289 903
ftem 13 67.67 24.782 746 897
ftem 14 67.80 24.579 .385 901
ftem 15 68.03 24.585 271 905
ftem 16 67.67 24.782 746 .897
ftem 17 67.77 24.392 486 .899
ftem 18 67.87 24878 258 904
ftem 19 67.70 24.769 530 .899
ftem 20 67.97 23.275 576 .897
ftem 21 67.77 24.668 403 900
ftem 22 67.73 24.271 601 897
ftem 23 67.83 23.661 592 .896
ftem 24 67.77 23.909 634 .896
ftem 25 67.80 23.752 616 .896

Confiabilidad total

Estadisticas de fiabilidad V2

Alfa de Cronbach N de elementos

902

25




ANEXO 4. AUTORIZACION DE APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS
FIRMADO POR LA RESPECTIVA AUTORIDAD

SOUCITO: AUTORIZACICH PARA APLICAR INSTRUMENTO DE PRUEBA PILOTO

SEMORA: MEC. MATTTE MORA MARCIUEZ

DIRECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA "Thalla Corter de Vivar”

ka Leda, Mabel Aleandra Uvidia Merrera con cédula de identidad 0918898954,
estudiante e 8 exneriencla curncular de Disafn de Proyecto de Investigaclon del pragrama
Maestria en Educadion de ka escuela de posgrade de fa Universidad Cesar Vallejo de |a filial Piura,
me encuentro desarrollando mi proyecto de investigacion titulado "Gestion del Talento Humano
y desempefo laboral docente de la Unidad Educativa Abrahan Chancay Ecuadar 2020 bajo W
asesoria del Or. Victor Francksco Cruz Cisneres, por lo cual es necesario aplicar sl instrumentos,
a una muestra de 10 docentes (prueba pilota), para comprobar la confiabilidad, i valider de
criterics v la valide: del construcko del instrumentes constrsido para medic 135 variables de mi
investigacitn.

Cigeer, @n Ll sentido sollcitora usted, MSC, MAITTE MORA MARQUEE, brindarme-|as
facilldades v emitir-la constancia que me autorice &l instrumento de recaje de datos de la proeba
plloto on ks Escuela bajo su cargo. Por se de justicia

Guayaqull, cctubre del 2020

Stobe® Ol K

Leda, Mabel Uyidia Herrera
Cl# 0918396594




Unidad Educativa Basica Particular

“THALIA CORTES DE VIVAR"

AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO DE PRUEBA PILOTO

M&c. Maitté Mora Marguez
Directora de la Unidad Educativa “Thalia Cortés de Vivar”
Ciudad

AUTORIZA:

Ala Leda, Mabel Alexandra Uvidia Herrera con ci.0918896934 quien es estudiante del
programa de Maestria Administracién en la Educacion de la Universidad Cesar Vallejo-Piura,
para gue apligue el instrumento gue mide sus variables de sus provecto de investigacian titulado
“zestidn del Talento Humano en sl desempefic Laboral en los Docentes de |3 Unidad Educativa
“fbrahan Chancay” de Ecuador 2020 a una muestra de 10 trabajadores (prueba piloto) de la
Unidad Educativa “Thalia Cortés de Vivar™ - Guayaquil-Ecuador,

Guayaguil, octubre del 2020

T e D e A L L L LD

Guayaquil: Cdla. Samanes 2da. Fiapa, Av. Franciseo Rizro, Mz, 225 Solares 5,6, 8, 9« Telefax: 22100549
Teifs: (Fscucla} 2210 349 « (Jardin) 2213 631 » e-mail: escuela_lacolmenai@outlosk.com



SOLICITO: AUTORIZACION PARA DESARRCLLO DE INVESTIGACION ¥ APLICACION DE
INSTRUMENTDS.

SENORA; LCDA. Rosa Elena Garcia Ortega
RECTORA DE LA UNIDAD EDUCATIVA “fAbrahan Chancay”

La Loda, Mabel Alexandra Uvidia Herrera con cédula de identidad 0912898994,
estudiante de la experiencia curricular de Disefio de Proyecto de Investigacion del programa
Maestria en Edueacion de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de la filial Piura,
me encuentro desarroliando mi proyecto de investigacion titulade “Gestion del Talento Humana
¥ desempefia laboral decente de b Unidad Educativa Abrahan Chancay Feuador 2020" bajo la
asesoria del Dr, Victor Francisco Cruz Clsneros, por o cual es necesario aplicar 1os instrumentas,
respectivos de pretest v postest, a una muestra de 30 docentes, para medic la variable
Dependients de mi investigacion.

Que, en tal sentida solicito a usted, Sefiora Rectora, brindarme |as facilidades y emitir
fa Lonstandia gue ime auleive el istrumento de recojo de datos defa prusbas pretest ¥ posiest
en el grupo de docentes en la Escuela bajo su carga. Por se de justicia

Guayaquil, Dctubre del 2020

Leda. Mabel Uvidia Herrera
Cl 0918896994

..-'"‘"F"ﬂ- ..... IELLLE £t
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. % 7 ESCUELA PARTICULAR DE EDUCACION BASICA
= Ry “Abrahdn Chancay Manrigue”

AMIE 09HO1411

Guayaquil, octubre del 2020

Sefiora

Loda, Mabel Uvidia Herrera
Docante

Presente

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EL DESARRQLLO DE INVESTIGACION Y
APLICACION DE INSTRUMENTOS.

SOLICITUD: LCDA MABEL ALEXANDRA UVIDIA HERRERA
De nuestras consideraciones:

Es grato dirigirme a Ud, para saludarla cordialmerte v en atenclon a la solicitud
presentada por el docente Loda. Mabel Alexandra Uvidia Herrera, estudiante de la
experencia curricular de Disefio de Investigacion del Programa de Maestria
Administracian en la Educativa de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Vallejo- filial Piura, quien se encuentra desamollando su proyecto de investigacion
Titulado * Gestidn deal Talente Humano en el Desempefio Laboral de los Docentes an |a
Uridad Educativa * Abrahan Chancay Manrigue” de Ecuader 2020, bajo la asesaria del
Dr. Francisco Cruz Cianeros.

For lo antes indicado AUTORIZO brindar las facilidades para aplicar |a prueba
del Instrumentoc Y recojo de datos de los Docentes de |a Unidad Educativa "Abrahdn
Chancay Mannque®.

5in otre particular, aprovecho la oportunidad para expresarle los sentimientos de
mi especial consideracidn y estima.

ok Fr' Jl'__.;‘\

//LHM&; N,
e w"-ﬁ

Atentamente.

Maricruz z g Garela

EEGEETA.

"TRABAJANDOD FOR TN APRENDIZAIE SIGNIFICATIVO DE CALIDAD™
GUAYADUIL -~ ECUAMOR
Km T % Vin Daule Coop. Galbegos Lara Mz T 45 5, 2505 Teléfonos: 2-254225 ¢ (MK 329453
Emall: ghrahpnehsneny 3dka hotosil, com




ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Irene Medeleine Chancay Garcia, identificada con cédula de identidad N°
0914577184, trabajadora de la Unidad Educativa "Abrahan Chancay”, he sido
informada sobre la nvestigacion ttulada: (Sestion del Talento Humano en el
Desempefno Laboral docente de la unidad educativa “Abrahan Chancay”
Ecuador, 2020 : conducida por la Loda, Mabel Alexandra Uvidia Herrera, para
culminar su lesis de maestria v entiendo que:!

- Se guardara esticta confidencialidad sobre los datos obtenidos producto de mi
participacion, pues seran codificados numericamants respetando al anonimato,

- Los datos obtenidos seran utilizados para el procesamiento & interpretacién de
los resultados con fines cientificos, pues se aportara nuevo conocimiento que se
publicara en el repositorio universitario con acceso libre a nivel nacional &

internacional,
= Mo sufriré ningin riesgo a mi salud por que seran regpondidos de modo remoto.
- Podra responder de manera autdnoma las opciones de os items propuestos.

- Se me aplicard da mado justo los mismas instrumentos de investioacidn con ia

misma cantidad de items que los aplicados a mis demas compaiieros.

En tal sentido autorizo mi consentimiento voluntario para participar como sujeto de

eatudio en la referida investicacion edicativa,

- fr =

Guayaquil, 20 de octubre del 2020
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Lic. Irene Medelele Chancay Garcia
Cl N° 0814577184



ANEXO 6. BASE DE DATOS

V1t Gestion delTalento Humano
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ANEXO 7. FOTOS




ANEXO 8. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion del talento humano y desempeio laboral docentes en la Unidad Educativa "Abraham Chancay” Ecuador 2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

JUSTIFICACION

Problema General:

¢Existe una correlacion entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Unidad Educativa Abraham Chancay de
Ecuador 20207

Objetivo General:

Determinar la relacién entre el Gestion del
Talento Humano y la Desempefio Laboral en
la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 2020.

Hipotesis General:
H;: Existe relacion significativa entre el Gestion del

Talento Humano y la Desempeiio Laboral en la
Unidad Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil-
Ecuador 2020.

H,: No existe relacion significativa entre el Gestion del
Talento Humano y la Desempeiio Laboral en la

Unidad Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil-
Ecuador 2020.

Problemas Especificos:

PE1:

¢Cual es la relacién entre el Gestion del
Talento Humano y la gestion administrativa
en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 20207

PE2:

¢Cual es la relacion entre el Gestion del
Talento Humano y la gestion institucional en
la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 20207

PE3:

¢Cual es la relacién entre el Gestion del
Talento Humano y la gestion pedagogica en
la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 20207

Objetivos Especificos:

OE1:

Establecer la relacién entre el Gestion del
Talento Humano y la gestion administrativa
en la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 2020.

OE2:

Establecer la relacion entre el Gestiéon del
Talento Humano y la gestién institucional en
la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 2020.

OE3:

Establecer la relacién entre el Gestion del
Talento Humano y la gestion pedagogica en
la Unidad Educativa Abrahan Chancay de
Guayaquil-Ecuador 2020.

Hipotesis Especificas:

H1:

Existe relacion significativa entre el Gestién del Talento
Humano y la gestion administrativa en la Unidad
Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil-Ecuador
2020.

H2:

Existe relacion significativa entre el Gestion del Talento
Humano y la gestion institucional en la Unidad
Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil-Ecuador
2020.

H3:

Existe relacion significativa entre el Gestién del Talento
Humano y la gestion pedagoégica en la Unidad
Educativa Abrahan Chancay de Guayaquil-Ecuador
2020.

Tebrica:
Porque aporta nuevo
conocimiento con fundamento

tedrico basado en los enfoques:
“funcionalista” y “de las relaciones
humanas”, y en la teoria XY de Mc
Gregor (citado por Chiavenato,
2020).

Practica:

Porque contribuye a de la escuela
clasica funcionalista y la teoria Y
de las relaciones humanas, que
busca un incremento de las
relaciones entre los seres
humanos, como objetivo para
generar mayor bienestar 'y
motivacion en el personal.
Metodoldgica:

Porque aporta nuevos
instrumentos validos y confiables
que ratifican la existencia de una
relacion entre la buena gestion del
talento humano y el desempefio
laboral exitoso.

Social:

Porque beneficia a la comunidad
educativa de la institucion
indicando una  forma de
administracion del talento humano
que evalle el desempefio laboral
de los docentes. Asimismo, el
aporte de esta investigacion
beneficia a la comunidad cientifica
porque se constituye en un
referente cientifico para
estudiantes, investigadores y
futuros profesionales de la gestion
de organizaciones educativas.

Fuente: Elaboracién Propia (2020).




