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RESUMEN
El presente estudio de investigacion se realizd en una institucion educativa superior, ubicado en
la Region Callao, el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre gestion del
talento humano y desempefio del docente que investiga en una institucion educativa superior de
la provincia constitucional del Callao. Fue un estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo de
corte transversal y correlacional, de disefio no experimental. Los instrumentos fueron dos
cuestionarios el primero para medir la gestion del talento humano y el otro para medir el
desempefio del docente que investiga, los cuales fueron validados por expertos (p=0.002 y
p=0.015), y con una confiabilidad de alfa de Cronbach (a =0.823 y a = 0.809). La muestra del
estudio tuvo en cuenta a 70 docentes, calculado por formula estadistica de proporcion y con
muestreo probabilistico aleatorio simple. Se aplicod el coeficiente de correlacion de Spearman
para probar la relacion de las variables gestion del talento humano y desempefio del docente

investigador.

Resultados: Existe una relacion directa (rho Spearman = 0.546) y significativa (p=0.00) entre la
gestion del talento humano y desempefio del docente que investiga en una institucion educativa
superior de la region Callao, 2021. Se evidencia que la aplicacién de una adecuada gestion del
talento humano se relaciona con un adecuado desempefio del docente que investiga, en una

institucion educativa superior.

Palabras clave: Talento humano, desempefo, intangibles, capital intelectual, gestion del

conocimiento.



ABSTRACT

The present research study was carried out in a higher educational institution, located in the
Callao Region, the objective of the research was to determine the relationship between
management of human talent and the performance of the teacher who investigates in a higher
educational institution of the constitutional province of Callao . It was a study with a
quantitative, descriptive, cross-sectional and correlational approach, with a non-experimental
design. The instruments were two questionnaires, the first to measure the management of human
talent and the other to measure the performance of the teacher who investigates, which were
validated by experts (p = 0.002 and p = 0.015), and with a reliability of Cronbach's alpha ( a =
0.823 and a = 0.809). The study sample took into account 70 teachers, calculated by statistical
proportion formula and with simple random probability sampling. The Spearman correlation
coefficient was applied to test the relationship of the variables human talent management and

research teacher performance.

Results: There is a direct (rho Spearman = 0.546) and significant (p = 0.00) relationship between
the management of human talent and the performance of the teacher who researches in a higher
educational institution in the Callao region, 2021. It is evidenced that the application of a
Adequate management of human talent is related to an adequate performance of the teacher who

investigates, in a higher educational institution.

Keywords: Human talent, performance, intangibles, intellectual capital, knowledge management.
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INTRODUCCION
El contenido de la investigacion estd presentado en cinco capitulos. Los mismos se describen a

continuacion;

En el capitulo I, abordamos el planteamiento y formulacion problema tanto general como
especificos, asi como la formulacion de los objetivos, la justificacion, tedrica, metodologica y

practica de la investigacion.

En el capitulo II, abordamos el marco tedrico, asi como los antecedentes internacionales y
nacionales relacionados con la temdtica de la investigacion y las variables gestion del talento
humano y desempefio del docente que investiga y formulacién de la hipotesis general y

especifica.

En el capitulo III, abordamos los aspectos relacionados con la metodologia de la investigacion:
método, enfoque, tipo, disefio, poblacién, muestra, variables, operacionalizacion, técnicas,

instrumento, procesamiento, analisis de datos y aspectos éticos.

En el capitulo IV; abordamos los resultados y discusion, los resultados a través de la
presentacion de los estadisticos descriptivos e inferenciales de las variables en estudio. La
discusion mediante el analisis de los resultados contrastados con el marco teorico, los

antecedentes entre otros aspectos revisados.

Finalmente, en el capitulo V, abordamos las conclusiones y recomendaciones correspondientes,
respecto a la tematica analizada, las variables y objetivos respectivamente, desarrollados en la

investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En las ultimas décadas se han llevado a cabo maultiples cambios producto de la
globalizacion, en este sentido, la gestion del talento humano denota procesos distintivos laborales
derivado de estos grandes cambios estructurales y de gestion que en las organizaciones son cada
vez mas incuestionables ha pasado a tener un lugar relevante que hoy es considerada esencial
para el funcionamiento organizacional. Una de las ventajas competitivas se centra en la gente, y
se utiliza el talento de estas para afrontar los desafios de manera eficaz. Alarcon-Quinapanta et
al. (2018). Castro et al. (2020), desglosa las funciones tradicionales de la gestion del talento

humano, seleccion, remuneracion e incentivos y capacitacion.

Un estudio realizado en Ecuador (2019), refiere que el talento humano es indispensable
para lograr el éxito. En tal sentido Chiavenato (2018), refiere que nos encontramos en la era del
conocimiento siendo de suma importancia porque permitird desempenarse a la par con las
exigencias mundiales. Frente a lo cual Herndndez-Maldonado et al. (2019), manifiesta que el
docente cumple un papel esencial en la formaciéon académica de los estudiantes. En la misma

linea Soler et al. (2018) y Hernandez-Maldonado et al. (2019), destacan la importancia del



proceso ensefianza aprendizaje en las aulas poniendo especial atencion en las estrategias usadas
para el logro de los objetivos. Maleki et al. (2017), demuestra que sus caracteristicas y

habilidades juegan un rol efectivo en la calidad de la educacion.

Galvez Suarez y Milla Toro (2018), plantean que los bajos niveles de desempefio
influyen de manera significativa en el logro del aprendizaje. Roblizo Colmenero y Coézar
Gutiérrez, (2018), demuestran que la investigacion pasa a ser una necesidad y una exigencia para
el claustro de profesores. Ramirez (2020), afirma que realizar investigacion le permitird
desempeiiarse con idoneidad. Ojando et al. (2019), ratifica que le permitird utilizar herramientas
y habilidades a favor del proceso ensefanza aprendizaje. Valles-Montero et al. (2020),
manifiesta que los modelos educativos de hoy exigen conocimientos especificos. Gomez et al.
(2019), refiere que la sociedad le solicita a las instituciones superiores profesionales capaces de

hacer frente a los desafios de la centuria XXI.

Por su parte Corda et al. (2020), considera que el conocimiento es la moneda valiosa del
siglo XXI. Siendo asi, es indispensable poner nuestra atencion en aquellos que ejercen la
docencia. Ain se continta poniendo en practica métodos, técnicas y estrategias propios de una
educacion tradicional que afectan la obtencion el aprendizaje lo que se ve reflejado en el
desenvolvimiento de los alumnos que evaden en todo momento sesiones de aprendizaje en su
centro de practica clinica y que tienen como docente a un profesional de la salud sin maestria y

aun menos en docencia universitaria.

Es habitual observar en el campo laboral una feroz competencia entre jovenes recién
egresados por un puesto de trabajo. La demanda laboral, por su parte, les exige el dominio de
conocimientos y de un conjunto de habilidades y destrezas. En tal sentido, considerando que es

en el campo de la educacion formal donde se forjan, fundamentalmente la responsabilidad de su
2



formacion académica y practica recae en la labor de los docentes. Dada la importancia de una
correcta formacion académica de los estudiantes, considero que la clave de este proceso reside en
una buena gestion del talento humano que permitird un mejor desempefio de los docentes que en

la mayoria ejerce la docencia por vocacion.

La Institucion educativa superior, no cuenta con una oficina de gestiéon del talento
humano. El departamento de formacién, especializacion, perfeccionamiento y capacitacion
selecciona a sus docentes a través de una convocatoria interna siguiendo los reglamentos
establecidos. Dicha institucion no cuenta con personal capacitado, la gran mayoria son
profesionales de la salud, sin formacion pedagdgica, esta falencia es cubierta a través de las
capacitaciones que se brinda a todos los docentes en forma permanente durante el ciclo

académico.

Durante todo este tiempo los que han ejercido la docencia no se han considerado personas
idoneas pues no cuentan con las capacidades para ejercerla; esto afecta la eficiencia pues en un
sector como el que se estudia dado su alta importancia es necesario disponer de personas
altamente calificadas para desempefiarse a la par con las exigencias mundiales. Estos cambios
exigen del docente el desarrollo de habilidades no empleadas hasta ahora. Necesitamos un
docente que investigue lo que permitird la mejora continua y enriquecera su labor, ya que sigue

siendo el pilar clave facilitador del aprendizaje del estudiante y orientador en su vida profesional.

En este contexto surge la necesidad de implementar una oficina de gestion del talento
humano que permita potenciar procesos de seleccion basados en competencias, remuneracion
justa y capacitacion con programas coherentes y basados en las necesidades actuales lo que
permitira generar ventajas competitivas para el logro del éxito que es un alumno competente. A

través de la gestion del Talento Humano se materializa el derecho fundamental a la educacion de
3



calidad y se generan transformaciones que impactan en los estudiantes. De no tomarse en cuenta
las dimensiones consideradas en este estudio sobre gestion del talento humano relacionado con el
desempefio docente no se lograra mejorar su labor. Dentro de las alternativas de soluciéon como
conocedora de la problemadtica estdn en mejorar la seleccion del personal docente, remunerarlos e

incentivarlos y capacitacion constante.

1.2. Formulacion del problema.

1.2.1. Problema general.

(Cual es la relacion entre la Gestion del talento humano y desempefio del docente que
investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao,

20217

1.2.2. Problemas especificos.

Problema especifico 1

(Cuadl es la relacion entre la seleccion de personal y desempefio del docente que investiga

en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 20217

Problema especifico 2

(Cual es la relacion entre la remuneracion e incentivos y desempefio del docente que
investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao,

20217

Problema especifico 3

(Cuadl es la relacion entre capacitacion y desempefio del docente que investiga en una

institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 20217



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y desempetio del docente que
investiga en una institucién educativa superior de la provincia constitucional del Callao,

2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la seleccion de personal y desempefio del docente que
investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao,

2021.

Identificar la relacion entre la remuneracion e incentivos y desempefio del docente que
investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao,

2021.

Identificar la relacion entre capacitacion y desempefio del docente que investiga en una

institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion.

1.4.1. Teorica.

En esta investigacion se busca demostrar la relacion entre gestion del talento humano y
desempetio del docente que investiga. A través de una a adecuada gestion del talento humano se
lograra un excelente desempefio docente en el ambiente aulico, desempefio practico y cercano a

la singularizacion del individuo que aprende, es decir, no estandarizada, que ensefia a aprender es



tutor o guia y asi tener un papel més transformacional activo y menos transaccional tradicional

en el aula; como elemento central en la mejora de la calidad educativa y del logro académico.

1.4.2. Metodoldgica.

En el aspecto metodologico se aplicaron instrumentos para la gestion del talento humano
y para el desempenio del docente que investiga en una institucion educativa superior para saber
cudl es la relacion entre ambas variables. El aporte de la presente investigacion es un instrumento
con el que se podra medir la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio docente

que investiga.

1.4.3. Practica.

De acuerdo con los objetivos del estudio, es muy importante conocer la relacion entre la
gestion del talento humano y desempefio del docente que investiga, ya que una adecuada
seleccion, remuneracion e incentivo y capacitacion permitirdn un excelente desempefio del
docente, es por eso que se busca una adecuada gestion del talento humano para apreciar los

beneficios futuros la cual esta centrada en el desempefio del docente que investiga.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Tamay (2021), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita fomentar
el alto rendimiento de los servidores publicos con la finalidad de resolver los problemas de la
comunidad. Se obtuvo como conclusién que los trabajadores de la sede central de gobierno
regional de La Libertad consideran un nivel regular de gestion del talento humano reflejandose
en un nivel medio de productividad laboral. Determinando que la gestion del talento humano a
través de las estrategias organizacionales, del comportamiento ético, de la planificacion y
desarrollo, de las relaciones laborales, de la capacitacion y del reclutamiento impacta en la

productividad laboral del gobierno regional de La Libertad (0.741).

Villarruel (2021), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y cultura organizacional de la empresa
SISE, Lima, 2020. Utilizaron un disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional, la
muestra fue censal y el instrumento que se utiliz6 fue la encuesta. Los resultados indicaron que si

existe relacion entre la gestion del talento humano y cultura organizacional (0.973).

Montes (2021), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita

demostrar que existe una escasez de la aplicacion de gestion del talento humano en comparacion
7



con otras instituciones. Es por ende que se planted como objetivo general establecer la relacion
entre la gestion del talento humano y el estrés laboral de los docentes de la IE. Santa Maria, en
este centro los docentes presentan altos indices de estrés lo cual conllevd a graves problemas

fisiologicos y emocionales. Se

debe tener en cuenta la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el estrés laboral

que va a contribuir a la disminucion del desempefio docente.

Ballena (2021), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral en
la municipalidad de San Jos¢, Lambayeque (2021). Utilizaron un disefio no experimental de tipo
descriptivo y correlacional, la muestra fue censal y el instrumento que se utilizo fue la encuesta.
Los resultados indicaron que si existe relacion entre la gestion del talento humano y la

satisfaccion laboral (0.646).

Hidalgo (2021), en su investigaciéon tuvo como finalidad exponer que se necesita
determinar qué vinculo existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la Direccion de Planeamiento Institucional PNP San Isidro 2020. Utilizaron un
disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional, la muestra fue censal y el instrumento
que se utilizoé fue la encuesta. Los resultados indicaron que si se vincul6 la variable gestion del

talento humano y desempefio laboral (0.287).

Sucari (2020), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que en este proyecto
educativo de la institucion educativa 7066 Andrés Avelino Caceres-Chorrillos sus docentes
desconocen el uso del manejo de TIC. En la mayoria son de edad avanzada o no usan las TIC por

falta de capacitacion y por resistencia al cambio, lo cual genera un deficiente desempefio,



ocasionando que el alumno no se encuentra motivado para aprender. Busco determinar la
relacién que existe entre competencia digital y el desempefio docente. Utilizaron un disefio no
experimental de tipo descriptivo y correlacional, la muestra fue censal y el instrumento que se
utilizé fue la encuesta. Los resultados indicaron que si existe relacion entre las competencias

digitales y el desempefio docente (0.458).

Matos (2020), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita analizar y
relacionar la autogestion de la inteligencia emocional y como esta permite que el docente tenga
un adecuado desempefio, lo cual es importante para alcanzar la idoneidad en la ensefianza
aprendizaje y de esta manera exista un ambiente emocional adecuado para el aprendizaje
significativo. Llegando a la conclusion que la autogestion, el nivel de adaptabilidad, la
motivacion, el manejo de impulsos, el nivel de confianza y seguridad se relaciona directamente

con el desempefio docente.

Ruiz (2020), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita revelar que
el conocimiento, habilidad y destreza que adquiere el docente en el manejo de aparatos digitales
estd relacionado con un mejor desempeiio al igual que la organizacion, almacenamiento y el
analisis de informacion digital ademds del dominio que tenga el docente para comunicarse y
compartir informacién por medios digitales y la creacion de material educativo digital, todo
ayudard en el nuevo rol de docente como mediador de la educacion digital. Se debe tener en
cuenta que el docente que se empodere usando la tecnologia y recursos digitales promovera

acciones de aprendizaje que el momento y las circunstancias actuales nos demandan.

Reyes Serrano y Valdivieso Oliva (2019), en su investigacién tuvo como finalidad
exponer que se necesita revelar que en el mundo actual es muy importante la formacion de un

profesional competente y este tiene la funcién de comprender los conocimientos impartidos,
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siendo una pieza fundamental el docente en su desempeio enseflanza aprendizaje y va a ser
evaluado por estos futuros profesionales. La universidad tiene como objetivo brindar un servicio
educativo de calidad. En el Pert se promueve el mejoramiento continuo de calidad educativa y el
ente encargado de supervisar que se cumpla el objetivo es la SUNEDU. Ademas, se debe tener
en cuenta que en la medida que mejore el desempefio docente se logrard una formacion

profesional competente.

Llatas (2019), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que en este proyecto
educativo de San Juan de Trujillo se observd escasa practica digital docente, no usan TIC durante
sus sesiones de aprendizaje y se sigue utilizando métodos tradicionales. Busco determinar la
relaciébn que existe entre competencia digital y el desempefio docente en una institucion
educativa de Trujillo 2019, utilizé un disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional,
la muestra fue aleatoria estratifica y el instrumento que se utilizoé fue la encuesta. Los resultados

indicaron que si existe relacion entre las competencias digitales y el desempefio docente (0.286).

Ventura (2019), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
determinar la relacion que existe entre el uso de las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC) y el desempefio docente en la carrera de terapia fisica y rehabilitacion de la
Universidad Norbert Wiener 2018. Utilizaron un disefio no experimental de tipo descriptivo y
correlacional, la muestra fue probabilistico estratificado y el instrumento que se utilizd fue la
encuesta. Los resultados indicaron que si existe relacion entre el uso de las TIC y el desempefio

docente.

Rivas (2019), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita aplicar un
enfoque en base a gestion por competencias, modelo que serviria para crear, fortalecer y aplicar

medidas para que el personal que desempefia un cargo cumpla con los indicadores de salud,
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llegando a la conclusion que existe relacion entre competencias laborales y gestion del talento
humano el cual debe ser analizado ya que los colaboradores constituyen el talento base y al
mejorar su gestion se lograra alcanzar las metas establecidas por la institucion al igual que el

estado promueve la articulacion de objetivos a nivel nacional, regional, local e institucional.

Huiza Nufiez y Vera Aylas (2018), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que
se necesita determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el desempefio
docente de los centros de educacion bésica alternativa de la UGEL N° 03 — 2015. Utilizaron un
disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional, la muestra fue censal y el instrumento
que se utilizo fue la encuesta. Los resultados indicaron que si existe relacion entre la gestion del

talento humano y el desempefio docente (0.900).

Yapuchura (2018), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
determinar la relacion que existe entre la competencia digital y el desempefio docente en la
escuela profesional de educaciéon de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.
Utilizaron un disefio no experimental de tipo descriptivo y correlacional, la muestra fue censal y
el instrumento que se utilizo fue la encuesta. Los resultados indicaron que si existe relacion entre

la competencia digital y el desempefio docente (0.866).

Rojas Reyes y Vilchez Paz (2018), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que
se necesita determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el desempeio
laboral del personal del puesto de salud sagrado corazén Jests, Lima 2018. Utilizaron un disefio
no experimental de tipo descriptivo y correlacional, la muestra fue censal y el instrumento que se
utilizé fue la encuesta. Los resultados indicaron que existe relacion entre la gestion del talento

humano y el desempefio laboral (0.641).
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Cerbn et al. (2020), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
construir de manera participativa un modelo de evaluacion que pueda mejorar el desempeio
docente. En este estudio se obtuvo como conclusiéon que el instrumento es adecuado para evaluar
el desempeno pedagogico e incluso en las instituciones de formacion de profesores y la politica

publica.

Castro et al. (2020), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
disefiar un modelo de gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
empleados del banco solidario. La propuesta estuvo basada en un estudio de tipo prospectivo
para obtener un recurso humano eficiente y eficaz. La metodologia fue de enfoque holistico
estructurado sistematicamente. Luego de la investigacion se llego a la conclusion que el modelo
de gestion del talento humano propuesto en base a las necesidades institucionales busca generar
competencias que permitan potenciar su recurso humano el cual es patrimonio invaluable

permitiendo ventajas competitivas y llegar al éxito empresarial.

Quiriz-Badillo y Tobdn-Tobon (2019), en su investigacion tuvieron como finalidad
exponer que se necesita definir y analizar el concepto de evaluacion del desempefio docente,
ademas de identificar sus caracteristicas y métodos, conocer sus puntos fuertes y qué se podria
mejorar en dicho aspecto tomando como referente la socioformacion y finalmente proponer
estrategias de mejora para dicho proposito. El estudio fue de analisis documental, inici6 con la
revision bibliografica, se revisaron 30 articulos los cuales se seleccionaron bajo criterios como el

afio de los documentos desde 1998.
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Ramirez et al. (2019), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
gestionar el talento humano desde un enfoque estratégico en el sector minero mediante
iniciativas que aumenten el rendimiento de la empresa. Se obtuvo como conclusion que la
estrategia de la organizacion estd en un nivel moderadamente dptimo, sin predominio de ninguno
de sus indicadores, por tanto, se requiere de un cambio total en la gestion donde la estrategia
responda a las necesidades actuales considerando a la persona como su patrimonio invaluable
ubicando al talento humano en puestos medulares lo cual garantizard su competitividad y

permanencia en el mercado.

Vera-Barbosa y Blanco-Ariza (2019), en su investigacion tuvieron como finalidad
exponer que se necesita desarrollar posturas tedricas para identificar caracteristicas que se deben
afiadir en los modelos de gestion del talento humano que le permita cumplir de una manera
eficiente los objetivos de la organizacion. Se obtuvo como conclusion que las pymes del sector
servicios tiene deficiencias en cuanto a la gestion del talento humano de los componentes

integrar, desarrollar y auditar algo que es importante corregir.

Mena et al. (2019), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que se necesita
proponer un nuevo concepto de competencia del ser humano en el campo laboral que pueda
mejorar la productividad. Se obtuvo como conclusiéon que al implementar una politica por
competencias mejorara su desarrollo y sus métodos lo que fortalece el departamento de gestion

de talento humano generando una mayor competitividad y productividad.

Alarcon-Quinapanta et al. (2019), en su investigacion tuvo como finalidad exponer que
se necesita determinar la influencia de la educacion y la experiencia de los docentes en la
produccion cientifica lo cual va a determinar el porcentaje de publicaciones en las instituciones

de educacion superior. El estudio empirico inicid con revision bibliografica aplicando
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instrumentos para dichas variables a los docentes distribuidos en diferentes regiones de Ecuador

con el proposito de trasformar y fortalecer procesos investigativos en la region.

Jiménez y San-Martin (2019), en su investigacion tuvieron como finalidad exponer que
se necesita dar a conocer el tipo de docente universitario a corde con su desempeno en motivados
y no motivados, para lograrlo entrevistaron a 137 docentes universitarios pertenecientes a tres
universidades, dos publicas y una privada. Como resultado se pudo exponer que en el grupo de
docentes motivados hay profesores jovenes y que tienen menos afnos de experiencia y en el grupo
de docentes menos motivados hay profesores con mas afos de servicio contribuyendo en este

estudio dentro de un analisis prospectivo que un docente motivado es el motor del aprendizaje.

Gonzéles (2018), en su investigacién tuvo como finalidad exponer que se necesita
descubrir como interactuan los docentes en el sistema educativo y poder demostrar el impacto en
las competencias del estudiante, propuesta basada en la integracion de TIC en el campo
educativo. La metodologia fue un estudio de tipo no experimental de corte cuantitativo, con un
disefio descriptivo — correlacional. Luego de la investigacion se llegoé a la conclusion que un
ambiente tecno pedagodgico se convierte en un agente idoneo en beneficio del desarrollo de
competencias de los alumnos. También implica proponer mejoras y realizar propuestas en los

procesos de formacion del magisterio.

2.2. Bases teoricas.

2.2.1. Gestion del Talento Humano.

Segun Chiavenato (2018), sefiala que las organizaciones deben poner el foco en aspectos
de ensefianza y aprendizaje, son personas las que ponen en marcha el uso de los recursos

materiales, tecnologicos y financieros; nos encontramos frente a un mundo digitalizado,
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altamente relacionado donde la interconectividad ha aumentado a velocidades impensadas;
siendo la realidad virtual la que nos permita comunicar ideas y conceptos; entonces para
mantener el éxito en una organizacion dentro de un mundo vertiginoso e internacionalizado, se

necesita reactivar con urgencia la importancia de la educacion con docentes que investiguen.

Para que una organizacion concrete sus logros necesita del trabajo coordinado de las
personas sin ellos, los aviones no despegan y las grandes organizaciones no podrian funcionar; se
puede contar con el mejor equipamiento, pero sin personas capacitadas se estd en desventaja.
Para ser considerada con poder debe ser valorada desde el punto de vista de la propia

organizacion como de las personas es decir depende de una valoracion reciproca y no unilateral.

El conocimiento es una ventaja competitiva.

Segun Chiavenato (2018), en la nueva era muchos estudios nos han mostrado que el
diferencial competitivo de las organizaciones ya no es la mano de obra o los recursos naturales,
sino la capacidad de generar conocimiento es entonces cuando las organizaciones ven en el
desarrollo de sus recursos humanos una estrategia para sobrevivir y ser competentes;
considerando que parte importante del capital intelectual se ve reflejado en los conocimientos,

habilidades y destrezas de las personas que componen la organizacion.

Efecto de la crisis en el empleo.

Segun Chiavenato (2018), el desconocimiento nos conduce a una vida dificil, llena de
sacrificios, que incluso nos conducen a morir prematuramente; sin embargo, el conocimiento
juega un papel fundamental para lograr el éxito de una organizaciéon y también personal;

convirtiéndose en una ventaja competitiva y una estrategia central para mejorar la eficacia de la
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organizacion; al mismo tiempo es la cura frente al desempleo. El conocimiento es un elemento

necesario para alcanzar el éxito.

Frente a los altos indices de desempleo las organizaciones deben enfocarse en la
formacién y preparacion hacia el saber hacer, aprender desaprender, reaprender, ya que ahora
son los activos intangibles lo que incide en el incremento de rendimiento de la organizacion que
permitira el desarrollo de una nueva economia basada en el conocimiento, nos va a permitir
obtener un capital humano mas eficiente y eficaz entonces obtendremos un recurso humano
potenciado generando ventajas competitivas para lograr el éxito. Se debe prepara a la gente no
solo para que cumpla ordenes sino para que participe a través de sus ideas y de esta manera se

sienta comprometido y cambie sus actitudes.

La metamorfosis del proscenio internacional.

Segun Chiavenato (2018), fue la centuria en que los procedimientos eran centrales y
jerarquizados, el desarrollo de los recursos humanos provoco grandes cambios, viéndose como
un esfuerzo continuo para alcanzar un desarrollo armonico y sostenido; encontrandose tres eras
organizacionales las cuales permitieron comprender las ideologias y el método para pugnar con
las personas. El siglo xx nos trajo cambios y transformaciones lo cual nos permite conocer el

pensamiento que tenian para gestionar a las personas.

Era de la fabricacion tradicional.

Segun Chiavenato (2018), la Primera Revolucion Industrial fue un proceso de cambios a
todo nivel que se inicid desde 1900 hasta 1950, se caracterizd por la industrializacion en el
mundo, apareciendo los paises desarrollados, se puso hincapié en la estructura y funciones de la
organizacion la eficiencia estaba enfocada en la autoridad y obediencia; las personas eran
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recursos vivos, un aprendiz de la maquina, al cual orientaban, dirigian y controlaban. Existia un
modelo excluyente, vertical, jerarquico y distorsionante, con una mirada vertical y centralizada,
la organizacion era reflejo del entorno centrada en una época burocrdtica, con modos de
actuacion incorrectos, donde no se generaban beneficios, no se satisfacia necesidades, ni
econdmicas, sociales y medioambientales; no existia responsabilidad social. En cuanto a los

recursos humanos eran burocraticas recibian instrucciones de una jefatura.

Era de la industria neoclasica.

Segun Chiavenato (2018), se extiende desde 1950 hasta 1990 fue una época de cambios
vertiginosos y de funcionamiento rigido y aun burocratico. Era como colocar un mecanismo
turbo en un motor viejo y desgastado. Aparece la seccion de recursos humanos, cuya funciéon era
reclutar, seleccionar, remunerar, ademaés del tema de higienizacion y la seguridad en el centro

laboral y a nivel sindical, ain permanecia la centralizacion.

Era del conocimiento.

Segun Chiavenato (2018), inicio en 1990 hasta la actualidad, es una época de cambios
sorprendentes, aparecen las TIC y la globalizacion; nos informamos al segundo de lo que sucede
al otro lado del mundo aparecen dispositivos que facilitan la generacion y el acceso al
conocimiento, el cual tiene que aplicarse para crear valor; podemos decir que la virtualidad y el
conocimiento son la cuspide del cambio en esta nueva centuria, siendo estas nuevas formas de
comunicacion las que producen ganancias por la eficacia de la transmision del conocimiento a
nivel mundial y del almacenamiento, todo esto avanza de una manera exponencial, siendo el

conocimiento lo que actualmente nos permite vivir con las ganancias que nos produce.
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Gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2018), en los primeros afios se hablaba de recursos humanos los que
indicaban la productividad de actividades ejecutadas por el personal, actualmente parte del
concepto que los seres humanos son talentos y no recursos de los que se pueden disponer; sino
ahora se considera que las personas a través de sus acciones y aplicando sus competencias, en un
espacio especifico, fortalecen los procesos de desarrollo y proyeccion con posibilidades de
aplicabilidad y aporte lo que permitird mejores condiciones para si mismo y para la organizacion.
Se trata de una nueva manera de trabajar con la gente, cuyo objetivo es evolucionar hasta

convertirse en una herramienta sélida que favorezca la productividad de la organizacion.

Los retos del nuevo milenio.

Segtin Chiavenato (2018), frente a la escasez de talento y con una fuerza laboral que
envejece, vemos un endurecimiento del mercado laboral; se necesitan personas con nuevas
habilidades, que le permitan a la empresa desde el talento humano, poder consolidar sus metas,
buscando el desarrollo de la gente, centrandose en el futuro y gestion compartida. Consiste en
desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable, que permita alcanzar el éxito. Gerenciar colectivamente el
cambio, para crear permanentemente estrategias que garanticen la razén de ser de la organizacion

y su futuro.

Gestionar el talento humano con un enfoque estratégico, con acompafiamiento al
personal, adaptandose a las mejores practicas que se requieran para acompafiar a la gente,

remunerando y capacitando; adaptandose a las necesidades del entorno y frente a nuevas
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situaciones politicas, econdmicas y sociales que atraviesan las organizaciones, adecuandose a los

desafios derivados de los mercados emergentes.

Talento humano.

Segun Chiavenato (2018), parte del concepto que los seres humanos son talentos con
posibilidades de desarrollo aporte y aplicabilidad son acciones ejecutadas a través de sus
competencias, contribuyendo mediante su desempefo, para ser el medio mediante el cual se
pueden concretar los objetivos de la organizacion. El mejor rendimiento del talento humano se
puede apreciar a través del conocimiento, del saber hacer, del saber discernir y de la actitud; que
permitira maximizar la idoneidad, productividad y rentabilidad de la organizacioén evolucionando

hasta convertirse en una herramienta solida y con un accionar productivo.

En las sociedades donde prevalece el conocimiento y es tan relevante como cualquier
otro campo de produccion, surge la gestion del talento humano como un factor importante para la
supervivencia de las instituciones de educacioén superior, cuyo fin es la formaciéon del talento
humano como punto de partida para el desarrollo de la ciencia y tecnologia. Los docentes que
investigan son actores importantes porque contribuyen a la produccidon de conocimiento pero el
modelo de produccién de conocimiento emergente parte de la idea de que el conocimiento debe

ser util para la sociedad y tener un mayor impacto en la misma.

La produccion del conocimiento debe ser emergente, interdisciplinar y sin jerarquias
donde se valore el trabajo colaborativo y se investigue con un proposito claro, la innovacion; la
produccion de conocimiento puede provenir de ese recurso intangible que es el capital intelectual

que son los docentes que investigan. La formacion del ser humano estd relacionada a la
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educacion que adquiera, es decir, la manera como es educado repercutira en su realizacion

personal y colectiva.

Capital humano.

Segtin Chiavenato (2018), es considerado valioso contribuye a mejorar la eficiencia de la
organizacion, reduciendo costos, brindando beneficios, generando ventajas y contribuyendo a
potenciar a la organizacion, permitiendo hacer frente a la competencia. Pero no basta contar con
conocimientos, habilidades, juicio y actitud; ademas se considera el ambiente donde se
desarrollan, considerando la conformacién y costumbres de la organizacion ademas de la manera

de administrar para evitar el abandono.

Capital intelectual.

Segun Chiavenato (2018), es uno de los conceptos de mayor polémica al contrario del
capital financiero, que es cuantitativo y numérico y se fundamenta en activos tangibles y
contables, el capital intelectual es totalmente invisible e intangible de ahi la dificultad de
administrarlo y contabilizarlo de manera adecuada. Ahora los ojos estdn puestos en el capital

humano y en sus consecuencias para el capital intelectual.

Segun Vallejo (2015), al gestionar el talento humano se potencializa, permitiendo
desarrollar sus habilidades y competencias que van a permitir alcanzar el éxito tanto personal
como organizacional. Si se gestiona adecuadamente el talento humano se lograra el crecimiento,
mejorar la productividad, la calidad y competitividad de la empresa, conduciéndola a ser mas

rentable.

Considera a la persona como una herramienta con habilidades que le da accion a la

organizacion, una fuga de talento humano es muy dificil de recuperar y en el intento se
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desperdicia esfuerzo, tiempo y dinero; para contar con la persona eficiente y eficaz se necesita de
procedimientos como seleccionar, recompensar y desarrollar a las personas. Al gestionar el
talento humano se busca potenciar las competencias, considera que para lograr el éxito se

necesita de recursos materiales, técnicos y de talento humano.

Segun Wayne (2010), para gestionar el talento humano se necesita de procedimientos
administrativos responsables de seleccion y desarrollo de los talentos necesarios para el logro de
la organizacion. Significa que lo importante y estratégico para el desarrollo de una empresa es
utilizar el talento humano como factor de generacion de conocimiento productivo y como fuente
directa de la ventaja competitiva sostenible, de esta forma, el objetivo principal de una
organizacion debe ser potenciar el desempefio del trabajador, buscando que su acciéon tenga

efectos en toda la cadena productiva.

Seleccion del personal

Incorporar a las personas

Segtin Chiavenato (2018), se busca personas con habilidades que sean competentes para
la mision de la organizacion. En un mundo internacionalizado en constante evolucion
necesitamos docentes competentes con el saber conocer, hacer, ser y convivir. En la era actual
del conocimiento y la informacién, el factor estratégico de competitividad sostenible de las
organizaciones es el talento humano. El conocimiento de la persona clave para la empresa y

explican buena parte de la valoracién que el mercado concede a una organizacion.

Seleccion de personal.

Segun Chiavenato (2018), su desarrollo busca incrementar en las personas la idoneidad

para enriquecer su capital intelectual. Frente a un desempeno docente tradicional se necesita del
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docente que investigue para lograr la concrecion de una nueva practica pedagdgica que se adapte
a los nuevos tiempos o que se proyecte hacia nuevos escenarios mediante la utilizacion de
conocimiento novedoso, esto con el fin de lograr las transformaciones que en materia educativa
se requieren. La investigacion se presenta como una dimension que potenciaria el desempeio del

docente.

Identificar las caracteristicas necesarias.

Segtin Chiavenato (2018), se necesita alfabetizacion digital esto incluye conocimientos,
habilidades y comportamientos con fines de comunicacion, creaciéon y colaboracién acceso a
tecnologias de vanguardia que permitan participar activamente en la economia del conocimiento.
Saber interpretar los textos, organizar y utilizar la informacion que se descubre, como entenderla
y como utilizarla para generar nuevos conocimientos. La importancia radica en la esencia de lo

que aprendemos, no en la tecnologia y también a como usar la informacion éticamente.

Seleccion segiin Vallejo (2015), la seleccion es un proceso que va a permitir elegir al
candidato que necesita la organizacion, ya que formard parte de su capital humano. La
competitividad del mercado laboral, que envuelve actualmente a las organizaciones, exige que
los servicios entregados al mercado cuenten con estdndares cada vez mas altos de calidad y valor
agregado; pero esto, a su vez, las obliga a que, como parte de los requisitos para incorporar
personal, cuenten con cualidades y aptitudes necesarias para poder desempenarse con eficiencia

en sus puestos de trabajo.

Ante tal situacion, las organizaciones del siglo XXI, conscientes de la importancia que
implica para su crecimiento y permanencia en el mercado el hecho de contar con personal idoneo

y capaz de contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales, han tomado la iniciativa
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de incorporar procesos de gestion del talento humano que permitan a sus directivos y
encargados, seleccionar e incorporar nuevos talentos con los conocimientos necesarios y que, por
medio de sus saberes y experiencia, provean la confianza de contar docentes que investigan
motivados y con deseos de caminar por el sendero que conduce a la obtencion de resultados

sorprendentes.

Seleccion segin Wayne (2010), se elegird al mas adecuado, para recolectar grandes
beneficios, una mala seleccion puede dafar a toda la organizacion sobre todo cuando el resultado
es de mucha importancia; en especial ahora cuando las organizaciones tienen acceso a una alta
tecnologia, son las personas las que haran la diferencia; considerando que su capital sale por las

puestas todas las noches.

Remuneraciones e incentivos

Retribucion a las personas

Seglin Chiavenato (2018), en un enfoque moderno las personas son motivadas por una
variedad de incentivos, predominantemente el econdomico el cual aun esta relacionado
directamente con la antigiiedad laboral y no con el desempefio; la manera de recompensar atrae
retiene y motiva a las personas, estos resultan ser necesarios para retener a los buenos

empleados, considerando que son el capital que permitird alcanzar el éxito empresarial.

Concepto de remuneracion

Segtin Chiavenato (2018), la remuneracion es el pago por el trabajo realizado siempre y
cuando aporten a la organizacion para lograr sus objetivos; las proporciones varian en cada
organizacion. Ademas de buscar en su trabajo un especio para laborar, también desean estar un

lugar que les proporcione bienestar y opciones de mejorar su calidad de vida las remuneraciones
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como sueldo base, pagos por desempefio, pagos variables y cualquier tipo de retribucion

financiera que se entregue a un empleado.

Segun Vallejo (2015), el salario es el pago por el esfuerzo realizado muchas veces
entregan su vida para el cumplimiento de sus funciones. En este contexto tenemos que dentro del
sistema de compensaciones se emplean los incentivos, como forma de motivar a los trabajadores
a alcanzar altos niveles de desempefio laboral, de tal forma que se produce un modelo que genera
beneficios para ambas partes, toda vez que los trabajadores ven aumentada su remuneracion o su
bienestar, y, por otro lado, la organizacion incrementa el desempefio de sus trabajadores, lo que

se traduce en mayor rentabilidad.

Segun Wayne (2010), son los pagos realizados por el cumplimiento de sus funciones los
cuales buscan retener motivar y atraer, efectivizaindose a través de sueldos o bonos, ademas
considera retribuciones indirectas retribucion que se efectiviza a través del trabajo mismo o del
ambiente fisico o psicoldgico en el que labora, siendo retribuciones no financieras. Aunque en la

mayoria de las organizaciones no se toma en cuenta.

Capacitacion

Segtin Chiavenato (2018), el capital humano es muy importante para lograr la mision de
la organizacion es el diferencial competitivo, frente a un mundo vertiginoso, cambiante y
globalizado, expuestos a cambios constantes, es la preparaciéon y capacitacion constante y
necesaria de su personal lo que permitird un mejor desempefo, y que brindara beneficios sea a

nivel organizacional o personal.
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Concepto de capacitacion

Segtin Chiavenato (2018), la capacitacion es un medio para desarrollar competencias lo
que va a afadir valor a la persona y a la organizacion, se pone la mirada en el futuro de la
organizacion y en las competencias que se necesitardn, siempre en busca de mejoras en sus
habilidades, actitudes y comportamiento, la informacion guia el comportamiento de las personas

y las vuelve iddneas, proactivas e innovadoras con la finalidad de mejorar el desempefio.

Cual es el enfoque de la capacitacion

Seglin Chiavenato (2018), la capacitacion es todo acto que desarrolla una institucion
hacia sus empleados con el fin de mejorar su desempefio. Estas capacitaciones se basan en
actualizaciones de temas de interés del docente, lo que genera una mayor competitividad. Esta es
una de las medidas mas importantes para que los docentes mantengan estandares minimos de
calidad y conocimiento en su practica laboral, las que se deben realizar dependiendo del
requerimiento y la competencia a la que se estén enfrentando, siendo en la mayoria de veces
propuestos y supervisados por un ente regulador que controla la regularidad y la calidad de las

mismas.

La investigacion es sumamente importante en los docentes, ya que estas se centran en la
medicina, y se encuentra relacionada en la toma de decisiones para el tratamiento y cuidado de
los pacientes de una manera justificada, consciente y sistematizada. Es por ello que existe la
necesidad de que los profesionales la realicen constantemente, ya que con esta practica también
se mantienen actualizados y pueden ayudar a producir mejoras en la salud publica,

contribuyendo al desarrollo social y laboral.

25



Proceso de capacitacion.

Segun Chiavenato (2018), su desarrollo se da de manera continua es decir finaliza y
comienza de nuevo, transcurre en cuatro etapas; primero se diagnostica para evaluar las
necesidades o las carencias, luego disefiarlas para atender las necesidades diagnosticadas, luego
ejecutarlas y finalmente evaluarlas, para ver si cubre las necesidades o carencias encontradas,
para mejorar el nivel de desempefio. La capacitacion debe estar orientada a incrementar
idoneidad y destrezas para que la organizacion perdure en el tiempo y con buen potencial, la
capacitacion debe estar enfocada en que no basta con solucionar el problema o cubrir la
necesidad momentaneamente sino de prevenirlos y anticiparse a ellos y estar preparados para los

cambios.

Segun Vallejo (2015), la capacitacion va a permitir el desarrollo de las personas y se debe
dar con base en las competencias y estar ajustada a las necesidades actuales lo que permitira el
crecimiento del capital cognitivo e intelectual permitiendo llevar a cabo exitosamente una
actividad laboral ya que vivimos en un mundo cambiante donde hay que formarse y capacitarse
contantemente para ser competentes y tener logros personales y en la organizacion, la falta de

capacitacion tiene un impacto negativo.

Segun Wayne (2010), la capacitacion cumple una notable funcién permitiendo la
formacion y actualizacion de las personas para conseguir un capital humano mas competente, la
cual debe ser sobre la base de situaciones actuales; encaminadas a adquirir, actualizar y
desarrollar las competencias brindando resultados positivos para la productividad, ademads
permitiendo una actualizaciéon permanente lo que nos permitird enfrentarnos a los constantes

cambios.
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Desempeiio del docente que investiga

Segun el MINEDU (2012), el Marco de Buen Desempeiio Docente la investigacion es
importante por su gravitacion, por brindar equilibrio en la formacion, se le considera centro
neuralgico del cambio para la solucion a multiples problemas, siendo uno de los elementos mas
importante en la tarea educativa, cualquier esfuerzo por mejorar la calidad educativa debe
basarse en informacion acerca de sus caracteristicas profesionales y personales. Se le conoce
como la practica pedagogica visible, manifestada cuando expresa sus aprendizajes esperados y
competencia técnica metodologica, participativa y personal, para poder preparar a las nuevas

generaciones.

Se necesita de un desempefio idoneo orientador del proceso formativo ya que frente a un
mundo competitivo la educaciéon es una de las herramientas mds importantes para realizar
cambios considerables y cumplir con objetivos de desarrollo sostenible. Una educacion que se
adapte en todo momento a los cambios de la sociedad sin por ello dejar de transmitir los
principios y valores necesarios para que los seres humanos puedan sobrevivir, desarrollar sus
capacidades, vivir y trabajar con dignidad para mejorar la calidad de su vida y continuar

aprendiendo.

Segun el MINEDU (2012), tenemos tres dominios del Marco de Buen Desempefio Docente:

Dominio I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Segiin MINEDU (2012), es el punto medular para mejorar la calidad educativa, el asunto
es como debe ensefar que estrategias didacticas emplea para que los estudiantes asimilen la
informacién y puedan actuar ante un mundo cambiante y vertiginoso; el éxito es saber como
emplear los medios tecnoldgicos para la ensefianza y aprendizaje de los estudiantes. Es
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importante que conozcan las capacidades cognitivas, las referencias, realice inspecciones
focalizadas y la intercomunicacion entre alumnos, docente, aula y familia, ademds la motivacion,
las dificultades intelectuales, la evaluacion y la transmision de saberes, asi los procesos

pedagogicos y cognitivos facilitaran el aprendizaje.

Competencia 1

Segun MINEDU (2012) debe crear un clima especial en el salon de clase, ademas
comprender las dificultades a las que se enfrenta el alumno cuando realice sus tareas, considerar
que los errores son parte del proceso de aprendizaje y alentar a la mejora personal. Los
contenidos en las clases sean pertinentes y busquen realizar plenamente los talentos y aptitudes

de cada estudiante y permita un desarrollo integral.

Competencia 2

Segun MINEDU (2012), renovar los programas educativos es un proceso permanente,
introducir medios tecnoldgicos va a permitir una difusion mas amplia de los conocimientos y
evaluar el aprendizaje basados en una inspeccion constante del programa. El proposito es generar
un cambio en el contexto y para la sociedad integrando conocimientos, incluyendo las personas y
defendiendo los valores humanos frente la posible alienacion y pérdida de dignidad que la
globalizacion contemporanea puede generar. La educacion para el desarrollo humano representa
sin duda el desafio de los desafios, investigando y a través de un compromiso directo y una

aceptacion de las nuevas tecnologias y formas de comunicacioén podrén ganar.

Dominio II: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Segiin MINEDU (2012), tendran que actualizar y perfeccionar sus conocimientos y

técnicas, crear condiciones que favorezcan el aprendizaje el cual esta mediado por la motivacion
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y por las estrategias usadas ademas de manejar los contenidos haciendo uso de las nuevas
tecnologias. Este cambio educativo también hace especial hincapié en la utilizacion de la
tecnologia para el aprendizaje. En esta linea, las herramientas tecnologicas que los estudiantes
tienen a su disposicion les ofrecen opciones para lograr que el aula tradicional se convierta en un
nuevo espacio, que les permiten afianzar lo que aprenden al mismo tiempo que se divierten
concluyendo que la utilizacion de estas herramientas tecnoldgicas tiene un impacto positivo en el
aprendizaje de los estudiantes. Todo ello lo ha llevado a investigar sobre estas herramientas

tecnologicas y desarrollar nuevos métodos de ensefianza.

Competencia 3

Segiin MINEDU (2012), el salon de clase debe ser un lugar donde prime la libertad, el
respeto y la democracia donde se pueda aprender y al mismo tiempo convivir con los demas
conociendo y aceptando que la globalizacion trajo consigo una sociedad multicultural donde se
pueda opinar y criticar constructivamente. Crear un ambiente adecuado para el aprendizaje, en

convivencia democratica y con mira a formar ciudadanos criticos e interculturales.

Competencia 4

Segiin MINEDU (2012), conoce lo que ensefia por tanto podré logar la comprension en
los alumnos haciendo uso de multiples estrategias para lograr el objetivo brindando una
enseflanza pertinente que despierte el interés y sea de utilidad y aplicabilidad en la vida. Es por
ello, que consideramos necesario realizar mas investigaciones que permitan analizar la puesta en
practica de diferentes métodos de ensefianza para poder valorar qué métodos permiten el uso de

mas estrategias y de mayor calidad.
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Competencia 5

Segun MINEDU (2012), debe tener un comportamiento relevante de acuerdo a los
objetivos organizacionales con capacidad para percibir, utilizar, comprender y gestionar las
diferencias. Su desempefio pedagédgico definido como proceso de ensefianza aprendizaje debe
gestionar actividades para medir los procesos y evaluar formativamente los resultados de
aprendizaje a partir de acciones reflexivas y de retroalimentacion lo que permitird gestionar la

progresion de aprendizajes es por eso que su desempefio debe estar vinculado con la evaluacion.

Dominio III: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Segun MINEDU (2012), deben ser inclusivos y hacer frente los desafios, finalidades y
tareas a través de la responsabilidad, deber, entrega, motivacion y la capacitacion para responder
a las necesidades de la sociedad y brindar una educacion de calidad mejorando la administracion
y estableciendo un servicio profesional y de desarrollo. Responsabilidad en los procesos de
evaluacion mejorandolos considerando el enfoque de la socioformacion el cual busca favorecer
la formacion de personas para resolver problemas; fomentar el crecimiento profesional
vinculando la educaciéon con diferentes esferas como los sociales, financieros, politicos,
tecnologicos entre otros que tengan afinidad con las personas y su entorno, buscando formar
individuos idoneos, honrados y colaborativos a través de situaciones pedagdgicas esenciales y

participar en actividades de desarrollo profesional.

Competencia 8

Segun MINEDU (2012), considerar el ambiente real de los alumnos con las dificultades
de la vida diaria. Promover una formacion integral abordando el trabajo colaborativo, planes
éticos de vida, el emprendimiento con cocreacion de los saberes y la metacognicion es decir los
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alumnos mejoran para lograr sus metas por medio de la reflexion para, evitar, reconocer y

enmendar los errores a tiempo lo que en su praxis consolidara sus competencias.

Competencia 9

Segiin MINEDU (2012), estd comprometido con la regeneracién del conocimiento y la
informacion, estimulando la confeccion de contenidos digitales para que fomenten las
competencias en el estudiante; competencias para responder a la variedad humana en el
interactuar diario. En los tiempos actuales esta obligado a cambiar el plan fijo de ensefianza y las
formas de evaluacion; ejercer con componente pedagogico como fundamento tedrico del proceso

y con componente didactico como guia préctica.

Segun Montenegro (2007), el aumento de conocimientos y logros cientificos que
caracterizan al mundo actualmente plantea grandes retos se requiere de infinito amor, dedicacion
y entrega profunda, para que pueda motivar a sus estudiantes inculcando valores como altruismo,
solidaridad, humanismo, patriotismo y responsabilidad ante el deber. Con un actuar eficazmente

dentro del contexto 4ulico, con ¢l propiamente y con el ambiente.

Falcon Linares y Arraiz Pérez (2020), quien hace referencia que se forman estudiantes
para que se conviertan en ciudadanos informados provistos de un sentido critico y capaces de
analizar los problemas, de buscar soluciones y asumir responsabilidades sociales y personal; con
compromiso y responsabilidad en el proceso de ensefianza-aprendizaje, participando en el
comité de elaboracion de silabos, conociendo y aplicando principios éticos como una cualidad

indispensable.
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2.3. Formulacion de hipdtesis.

2.3.1. Hipotesis general.

La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con el desempefio del docente
que investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao,

2021.

2.3.2. Hipotesis especificas.

e Existe relacion entre la seleccion de personal y desempefio del docente que investiga en
una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 2021.

e Existe relacién entre la remuneracion e incentivos y desempefio del docente que
investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao,
2021.

e Existe relacion entre capacitacion y desempefio del docente que investiga en una

institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 2021.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

El tipo de investigacion es correlacional de acuerdo con Hernandez et al. (2014), su
principal fin es conocer si existe relacion entre las variables de estudio, dentro de un contexto en
particular; también es descriptiva ya que especifica las caracteristicas, rasgos importantes y las
propiedades de lo que se esta analizando. Ademas, cuenta con el enfoque cuantitativo de acuerdo
con Herndndez et al. (2014), es el que contempla como campo de investigacion y objeto a los

hechos que pueden ser medidos por el método hipotético — deductivo (Behar Rivero, 2008).

3.2. Enfoque investigativo.

Cuantitativo. En cuanto a la investigacion cuantitativa Arispe et al. (2020), sefala que
tiene como objetivo buscar, detallar y presentar caracteristicas externas habituales. Las
investigaciones cuantitativas permiten la validacion numérica de hipodtesis cientificas (hipdtesis
planteadas sobre suposiciones iniciales del problema a ser estudiado) con el objetivo de obtener
resultados que ayuden a planear acciones colectivas (toma de decision en alguna institucion, por

ejemplo) permiten cuantificar el nivel de relacion entre variables.
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3.3. Tipo de investigacion.

La naturaleza de este estudio fue observacional, esto es, registran fendémenos o hechos sin
realizar ninguna intervencion. Correlacional como menciona Herndndez et al. (2014), pues este
estudio responde a preguntas de investigacion y tiene como propdsito buscar medir la relacion
que existe entre las dos variables propuestas, gestion del talento humano y desempeio del

docente que investiga.

El registro de informacion fue mediante colecta de datos (cuestionarios) esto es
caracteristico de estudios cuantitativos. Para Monje (2011), el cuestionario es la aplicacion de
preguntas escritas al sujeto de investigacion. La investigacion es de nivel descriptivo y los
métodos o técnicas que se utilizaron forman parte de metodologias ampliamente reconocidas en
el area de estadistica. Como sefiala Cauas (2015), el nivel de estudio es descriptivo pues la
investigacion se orienta principalmente a describir fendmenos sociales o educativos en una
circunstancia temporal, particular determinada y de nivel exploratorio pues tiene como objetivo

examinar un problema poco investigado o en su defecto atin no ha sido discutido.

La temporalidad de la investigacion es denominada transversal pues la realizacion de las
entrevistas es durante el mes de Abril — Mayo del afio 2021, el recojo de datos se realiza en un
solo corte en el tiempo determinado. Segun Behar (2008), refiere que el estudio prospectivo es
aquel que se realiza en el presente y es aplicado en un determinado tiempo que nos permite

estudiar hechos (gestionar el talento humano) actuales con el fin de direccionar el futuro.

3.4. Diseiio de la investigacion.

Seglin Hernandez et al. (2010), el disefio es el plan que permite obtener informacion y

pueden ser experimental y no experimental. El trabajo de investigacion tiene un disefio no
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experimental porque no se manipulara las variables Gestion del talento humano y desempeio del
docente que investiga. El disefio es correlacional, este tipo de estudio nos permite relacionar
variables Hernandez et al. (2010), en este trabajo de investigacion se relacionan las variables
Gestion del talento humano y desempefio del docente que investiga en la Escuela de Sanidad

Naval.

Esquema del disefio es correlacional.

(OF
A M: Muestra
Ol: Variable 1
M r 02: Variable 2
r: Relacion
\ 4
O2

3.5. Poblacion, muestra y muestreo.

3.5.1. Poblacion:

En el presente estudio la poblacion estuvo conformada por 120 docentes que
regularmente dictan clases en la escuela de sanidad naval, durante el afio 2021. Hernandez et al.
(2014), sefiala que la poblacion es la suma de todos los casos que coinciden con una serie de

especificaciones necesarias lo cual brindara validez al estudio realizado.
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3.5.1.1.  Criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion:

e Docentes de ambos sexos

e Todas las edades

e Docentes a tiempo parcial y completo

e Docentes que voluntariamente desean participar

Criterios de exclusion:
e Docentes que no desean participar
e Docentes invitados

e Docentes asesores

3.5.2. Muestra.

La muestra estuvo conformada por 70 docentes, calculado por formula estadistica y
seleccionados en forma aleatoria simple, donde todos los docentes tienen la probabilidad de
pertenecer a la muestra. INEI (2006), refiere que la muestra es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacién. La muestra

es en esencia un subgrupo de la poblacion.

Formula para calcular la muestra:

Para el calculo del tamafio de la muestra se aplicara la siguiente formula:
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n= (Z*Z'P*Q*N)
((ee) “(N-1) + z°z"p"q)

Doénde:

N= 120 Tamano de la Poblacién

Z (1-a/2) = 1.96 Nivel de confianza

p= 0.50 Probabilidad que el evento ocurra
q-= 0.50 Probabilidad que el evento no ocurra
e= Error de precision

Reemplazando los datos en la Formula:

n=(1.96*1.96) * (0.5"0.5) * (120)

(0.07)2*(120-1) + (1.96)2 * (0.5%0.5)

n=70
La muestra estuvo conformada por 70 docentes.
3.5.3. Muestreo:

La técnica de muestreo sera aleatorio simple, Hernandez et al. (2014), manifiesta que
permite obtener una muestra a partir de la poblacion, donde todos participantes tienen iguales

posibilidades de ser parte de la muestra.
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3.6. Variables y operacionalizacion.

Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala
medicion Valorativa
La gestion del talento e Puesto laboral
e Funciones laborales
. Seleccion personal ¥
humano permite p ¢ Evaluacion
¢  Grado conocimiento )
e Comunicacion Ordinal
seleccionar, remunerar,
El cuestionario
.z . . . esta compuesto
Gestion del | Incentivar y capacitar. e Remuneracion basica por 18 items con | 33.00 - 43.76
e Incentivos Salariales opciones de
talento Tiene los siguientes Remuneracion e e  Prestaciones respuesta tipo 43.77 - 59.81
incentivos Likert
humano niveles: Nunca (1) 59.82 - 68.00
Casi nunca (2)
o A veces (3
e Adecuado e Capacitaciones permanentes. Casi siempge)( 4)
e Formacion profesional Siempre (5)
R
e Poco adecuado *  eeumoes .
e Preparacién y formacién en
Capacitacion TIC
e Inadecuado e Responsabilidades
e  Funcién pedagogico
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Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala
medicion Valorativa
Es el cumplimiento de las Preparacion para el e  Caracteristicas individuales
aprendizaje delos | e  Bibliografia actualizada
funciones del docente estudiantes *  Autoresy teorias
e  Contenidos de la ensefianza
e Actividad de aprendizaje
dentro y fuera del aula. P e
e  Instrumento de evaluacion
Tiene los siguientes
Ordinal
niveles: ) e  Respeto . El cuestionario
Desempefio Ensefianza parael | e  Elemento de capacidad estd compuesto | 29 00 - 38.42
e Excelente apreniilzé.ljetde los | e  Entorno agradable por 18 items con ' '
estudiantes C imientos previos i
del docente S onocimienios p opeionesde | 3¢ 43 _ 59 78
e Bueno ¢  Conflictos respuesta tipo
) ) e  Trabajo colaborativo Likert
que mvestiga Deficiente (1) 59.79 - 72.00
e Regular Regular (2)
Bueno (3)
Excelente (4)
e  Disposiciones académicas
e Institucién
Desarrollo de la e  Derechos de sus alumnos
p.r((i)fef.lgnglclidad ytla e  Especialistas de su area
tdentidad docente e  Elaboracion de silabos
e  Principios éticos
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3.6.1. Variables.
Vi: Gestion del Talento Humano
Definicion operacional:
Los seres humanos son talentos con posibilidades de progreso, aplicabilidad y
aporte. Un talento es siempre un tipo especial de persona. Hoy en dia el talento
incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual, conocimiento,
se trata del saber; habilidad, se trata de saber hacer; juicio, se trata de saber
analizar la situacion y el contexto; actitud, se trata de saber hacer que ocurra.
V2: Desempeiio del docente que investiga
Definicion operacional:
Con vocacion para servir y humildad para aprender de los colegas y estudiantes,
responsabilidad para investigar y mejorar su practica diaria, calidad humana que le
permite interactuar positivamente con los demads, empatico y entender la realidad
social que envuelve el contexto en el que se desarrolla, se capacita y analiza su
practica, es autocritico domina su campo de saber y trabaja constantemente para
alcanzar el desarrollo integral de los estudiantes.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para el presente trabajo de investigacion se emplearon las siguientes técnicas e

instrumentos:

3.7.1. Técnica

Segun Portugués Yactayo y Mormontoy Laurel (2015), la técnica es un procedimiento o

forma particular de obtener datos o informacién en un trabajo de investigacion pueden ser la

entrevista, la observacion, la encuesta entre otros La técnica aplicada fue la encuesta que
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permitié obtener informacién directa o primaria de la unidad de analisis (Docentes que dictan

clases en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao).

Segun Portugués Yactayo y Mormontoy Laurel (2015), refieren que el instrumento, es el
soporte fisico que utilizamos para recoger datos puede existir previamente o podemos crearlo
adecuandolo a nuestras necesidades investigativas. El instrumento aplicado fue el cuestionario
que es un documento escrito, previamente elaborado en relacion a los indicadores de las
variables; cada indicador se transformara en pregunta o items, que permitid la recoleccion de

datos primarios o directos.

3.7.2. Descripcion

Para el desarrollo de la investigacion se aplicaron instrumentos (Cuestionario sobre la
Gestion del talento Humano y el Cuestionario sobre el Desempeno del Docente que investiga)
que permitieron recoger informacién de las variables de estudio propuestas, fue de manera
anonima, voluntaria, con alternativas (escala de tipo Likert) de una sola respuesta, contestadas
por los encuestados permitiendo obtener informacion real de la opinién de cada uno y que

posterior a ello se realizé el procesamiento de datos correspondientes.

Cuestionario sobre la Gestion del Talento Humano.

Este instrumento tuvo como objetivo recabar informacion acerca de los docentes sobre la
variable Gestion del Talento Humano. Consta de 18 items, estructurado a través de 3

dimensiones: seleccidon de personal, remuneracion e incentivos y capacitacion.

Cuestionario sobre el Desempeiio del Docente que Investiga.

Como sefiala el Marco del Buen Desempefio (2012), el cual cuenta con dominios, son

considerados importantes, los cuales fueron adaptados al estudio realizado. El cuestionario tiene
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3 dimensiones: preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje

de los estudiantes y desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
Unidad de Analisis:

Cuestionario aplicado a los docentes seleccionados en el proceso de muestreo. Todas las
respuestas de los docentes fueron adecuadamente digitadas en una planilla Excel, la cual se

denomino base de datos del estudio.

Ficha técnica de los instrumentos:

Ficha técnica del instrumento para la variable Gestion del talento humano.

Instrumento : Cuestionario Gestion del talento humano.

Autor : Elaborada por la investigadora.

ftems 018

Opciones de respuestas: 1 = Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 = casi siempre; 5=
siempre

Dimensiones : DI1: Seleccion del personal; D2: Remuneracion e

incentivos, D3 Capacitacion

Aplicacion : Individual

Modalidad :  Encuesta

Tiempo : 10 a 15 minutos por persona
Niveles : Adecuado

Poco adecuado
Inadecuado

Confiabilidad : Alfa de cronbach (o =0.823)
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Ficha técnica del instrumento para la variable Desempefio del docente que investiga.

Instrumento

Autor

ftems

Opciones de respuestas

Dimensiones

Aplicacion
Modalidad
Tiempo
Niveles

Confiabilidad

: Cuestionario Desempeio del docente que investiga.

: Elaborada por la investigadora.

18

: 1= Deficiente; 2 = Regular; 3= Bueno; 4 = Excelente

: D1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes;
D2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes; D3:

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

: Individual

: Encuesta.

: 10 a 15 minutos por persona
: Excelente; Bueno y Regular

: Alfa de cronbach (o = 0.809)
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3.7.3. Validacion.

El instrumento utilizado fue el cuestionario de la gestion del talento humano y una
adaptacion del cuestionario desempefio del docente que investiga en el cual predomina la
relevancia, coherencia y claridad; con la que estdn redactadas los items ademas tienen relacion
en el manejo con las variables, dicho instrumento fue sometido mediante el procedimiento
conocido como juicio de expertos, requerimiento exigido para poder realizar el trabajo cientifico
pues permite garantizar la coherencia de los datos recogidos y su interpretacion, para que los
resultados puedan llevarse a una interpretacion real y sin sesgos. Se contd con la colaboracion de
docentes expertos en educacion a los cuales se les proporciono los instrumentos de validacion y
la matriz de consistencia donde evaluaron la pertinencia, relevancia y claridad de cada una de las

dimensiones con los items correspondientes.

Hernéndez et al. (2014), explica la validez como el grado de exactitud del test empleado
para medir lo que se busca estudiar; es decir, como permitird la validacion de los instrumentos
determinar la idoneidad de los instrumentos que van a cuantificar las cualidades para el cual
fueron elaborados. El resultado del juicio de expertos por prueba estadistica binomial, fueron los
siguientes, para los cuestionarios de gestion del talento humana (p =0.002) y desempefio del
docente que investiga (p=015), se puede evidenciar que existe concordancia en la opinion de los
juicios en los diferentes items, por lo que se concluye que ambos instrumentos son validos para

este estudio.
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3.7.4. Confiabilidad.

Andlisis de confiabilidad del cuestionario. Validacion utilizando el: Cronbach Alpha
Taber (2017), para poder determinar la confiabilidad del instrumento que debemos aplicar se
utilizé el coeficiente alfa de Cronbach es el mas utilizado que nos permitié determinar si el
instrumento es confiable para poder aplicarse a la muestra y sobre el cual en base a los resultados
obtenidos se calcula el coeficiente, que si bien oscila entre cero y uno, entendiéndose que el
coeficiente cero implica nula confiabilidad (si se aproxima al coeficiente cero mucho mayor
error en la medicidon) y el uno nos representa el maximo valor de confiabilidad (es decir
fiabilidad perfecta, total). El resultado de confiabilidad fue realizado por prueba piloto cuyos
resultados fueron: Cuestionario de gestion del talento humana (o =0.823) y desempefio del

docente que investiga (o =0.809), que evidencia una buena confiabilidad.

3.8. Procesamiento y analisis de datos.

Con la informacion recolectada de los cuestionarios se elabord una base de datos, la cual
fue procesada y simplificada en frecuencias porcentuales simples, de las cuales se procedid a
elaborar cuadros y graficos, construidos en relacion a los indicadores del proceso de
operacionalizacion de las variables usando el programa estadistico SPSS 23.0 para Windows. El
andlisis e interpretacion de los resultados del estudio, se realizO en base a los objetivos
especificos propuestos en la investigacion. Para el analisis de la informacion se uso la estadistica
descriptiva. Después se aplica Rho de Spearman para determinar la relacion de las 2 variables de

estudio, gestion del talento humano y desempefio del docente que investiga.
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3.9. Aspectos éticos

En el trabajo de investigacion en todo momento se tendra en cuenta las citas y referencias
bibliograficas. Se respetara la integridad de las personas. Los docentes que participaron en la
investigacion, firmaron el consentimiento informado, dandoles a conocer el uso de la
informacion recolectada en beneficio de los docentes. La presente investigacion fue realizada

teniendo en consideracion la normativa de la institucion educativa superior.

Ademas, se tuvo en consideracion que los datos obtenidos fueron confiables, la
autenticidad de los resultados, ademas de cuidar la identidad de los participantes dentro del
estudio. Se toma en consideracion la Declaraciéon de Helsinki donde sefiala regirse a los
principios éticos que protegen a los participantes para poder obtener conocimientos cientificos,
con principios basicos de respeto, su derecho a la autodeterminacion y a tomar decisiones
previamente al informe claro de su participacion, velando su bienestar. La aplicacion de los
instrumentos incluye el detalle de la informacién para su consentimiento el cual mide su
percepcion sobre la gestion del talento humano, recogiendo su perspectiva sobre la importancia
en el desempenio del docente que investiga, fue de manera andnima, previa coordinacién con

cada uno de los participantes.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

Para la investigacion se tomd como muestra 70 docentes de una institucion educativa
superior, del distrito de Bellavista - Callao, a quienes se les aplico los cuestionarios, en un
momento determinado. A partir de los datos obtenidos se elabor6 una base de datos y se trabajo
con pruebas estadisticas que permitieron presentar tablas simples, asimismo de doble entrada
(tablas de contingencias). Para determinar las relaciones que guardan ambas variables estudiadas,
se aplico el estadistico de correlacion de Spearman, porque ambas variables se miden en escala

ordinal, utilizando el paquete estadistico SPSS version 25.

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Para la confiabilidad del instrumento de Gestién del Talento Humano fueron usadas las
18 preguntas del cuestionario. El alpha de Cronbach resultd 0.823, interpretandose como un
valor que indica confiabilidad para el estudio. Para la confiabilidad del instrumento de
Desempefio del docente que investiga fueron usadas las 18 preguntas del cuestionario. El alpha
de Cronbach resultd 0.809 interpretindose como un valor que indica confiabilidad para el
estudio. Se concluye que los valores estimados de alpha de Cronbach validan la informacion

recolectada para ambos cuestionarios.
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Tabla 1. Docentes segiin su edad en una institucion educativa superior.

Edad Frecuencia Porcentaje
28-37 22 31,4
38-47 30 42,9
48-56 18 25,7
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segun su edad, el 31.4 % tienen entre 28-37 afios, el
42.9 % tienen entre 38-47 afios y el 25.7 % tienen entre 48-56 afios, en una institucion educativa

superior.
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Tabla 2. Docentes seglin su sexo en una institucién educativa superior.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 34 48.6
Femenino 36 51.4

Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segun su sexo, el 48.6 % son masculinos, y el 51.4

% son femeninos, en una institucion educativa superior.
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Tabla 3. Docentes segiin grado académico en una institucion educativa superior.

Grado académico Frecuencia Porcentaje
Bachiller 57 81,4
Maestro 10 14,3
Doctor 3 4,3
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segin su grado académico, el 81.4 % son

bachilleres, el 14.3 % son maestros y 4.3 % son doctores, en una institucion educativa superior.
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Tabla 4. Docentes segun el tipo de docente en una institucion educativa superior.

Tipo docente Frecuencia Porcentaje
Tiempo parcial 56 80.0
Tiempo completo 14 20.0
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segun el tipo de docente, el 80.0 % son a tiempo

parcial y el 20.0 % son a tiempo completo, en una institucion educativa superior.
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Tabla 5. Docentes seglin afios de experiencia en una institucion educativa superior.

Anos de experiencia Frecuencia Porcentaje
1-5 26 37,1
6-10 25 35,7
Mayor 10 19 27,1
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segun a los afios de experiencia, el 37.1 % tienen
entre 1 a 5 afios, el 35.7 % tienen entre 6 a 10 anos y el 27.1 % son mayores de 10 afios, en una

institucion educativa superior.
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Tabla 6. Docentes seglin la seleccion del personal en una institucion educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 17 24.3
Poco adecuado 37 52.9
Adecuado 16 22.9
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segiin la seleccion personal, el 24.3 % es
inadecuado, el 52.9 % es poco adecuado y el 22.9 % es adecuado en una institucion educativa

superior.

53



Tabla 7. Docentes seglin la remuneracion e incentivos en una institucion educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 20 28.6
Poco adecuado 37 52.9
Adecuado 13 18.6
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segun la remuneracion e incentivos, el 28.6 % es
inadecuado, el 52.9 % es poco adecuado y el 18.6 % es adecuado en una institucion educativa

superior.
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Tabla 8. Docentes seglin la capacitacion en una institucion educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 15 21.4
Poco adecuado 39 55.7
Adecuado 16 22.9
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes seglin la capacitacion, el 28.6 % es inadecuado, el

52.9 % es poco adecuado y el 18.6 % es adecuado en una institucion educativa superior.
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Tabla 9. Docentes seglin la gestion del talento humano en una institucién educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 14 20.0
Poco adecuado 37 52.9
Adecuado 19 27.1
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de gestion del talento humano

De los resultados se aprecia que los docentes segtn la gestion del talento humano, el 20 % es
inadecuado, el 52.9 % es poco adecuado y el 27.1 % es adecuado en una institucion educativa

superior.
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Tabla 10. Docente segun la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en una institucion

educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 36 51.4
Bueno 14 20.0
Excelente 20 28.6
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de desempefio del docente que investiga

De los resultados se aprecia que los docentes segun la preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes, el 51.4 % es regular, el 20 % es bueno y el 28.6 % es excelente, en una institucion

educativa superior.
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Tabla 11. Docentes segun la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en una institucion

educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 17 243
Bueno 44 62.9
Excelente 9 12.9
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de desempefio del docente que investiga

De los resultados se aprecia que los docentes segun la ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, el 24.3 % es regular, el 62.9 % es bueno y el 12.9 % es excelente, en una institucion

educativa superior.
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Tabla 12. Docentes segun el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en una

institucion educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 17 243

Bueno 41 58.6
Excelente 12 17.1

Total 70 100

Fuente: Cuestionario de desempefio del docente que investiga

De los resultados se aprecia que los docentes segun el desarrollo de la profesionalidad y la

identidad, el 24.3 % es regular, el 58.6 % es bueno y el 17.1 % es excelente, en una institucion

educativa superior.
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Tabla 13. Docente investigador seglin su desempefio en una institucion educativa superior.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 23 32.9
Bueno 27 38.6
Excelente 20 28.6
Total 70 100

Fuente: Cuestionario de desempefio del docente que investiga

De los resultados se aprecia respecto el desempefio docente investigador, el 32.9 % es regular, el

38.6 % es bueno y el 28.6 % es excelente, en una institucion educativa superior.
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Tabla 14. Distribucion de frecuencias entre gestion del talento humano y el desempeiio del

docente que investiga en una institucion educativa superior.

Tabla cruzada gestion del talento humano y desempeiio del docente que investiga

Desempefio del docente que investiga

Total
Regular Bueno Excelente
Recuento 9 3 2 14
Inadecuado
% del total 12.9% 4.3% 2,9% 20,0%
Gestion del talento Poco Recuento 13 20 4 37
humano adecuado % del total 18.6% 28.6% 5,7% 52,9%
Recuento 1 4 14 19
Adecuado
% del total 1.4% 5,7% 20,0% 27,1%
Recuento 23 27 20 70
Total % del total 32,9% 38,6% 28,6% 100,0%

Fuente: Tabla 4 y 8

De la tabla se observa que el 12.9% tiene inadecuado gestion del talento humano y regular

desempefio docente que investiga el 28.6 % tiene poco adecuado gestion del talento humano y

buen desempenio docente, mientras que el 20% tiene adecuado gestion del talento humano y

excelente desempefio docente, en una institucién educativa superior.

61



Tabla 15. Distribucion de frecuencias entre seleccion de personal y el desempeno del docente

que investiga en una institucion educativa superior.

Tabla cruzada seleccion de personal y desempeiio del docente que investiga

Desempefio del docente que investiga

Regular Bueno Excelente Total
Recuento 11 4 2 17
Inadecuado
% del total 15,7% 5,7% 2,9% 24,3%
Seleccion de Poco Recuento 10 17 10 37
personal adecuado % del total 14,3% 24.3% 14,3% 52,9%
Recuento 2 6 8 16
Adecuado
% del total 2,9% 8,6% 11,4% 22,9%
Total Recuento 23 27 20 70
% del total 32,9% 38,6% 28,6% 100,0%

Fuente: Tabla 1 y 8

De la tabla se observa que el 15.7% tiene inadecuado seleccion de personal y regular desempeiio

docente, el 24.3 % tiene poco adecuado seleccion de personal y buen desempefio docente,

mientras que el 11.4 % tiene adecuado seleccion de personal y excelente desempenio docente, en

una institucion educativa superior.
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Tabla 16. Distribucion de frecuencias entre seleccion de personal y el desempeno del docente

que investiga en una institucion educativa superior.

Tabla cruzada seleccion de personal y desempeiio del docente que investiga

Desempefio del docente que investiga

Regular Bueno Excelente Total
Recuento 11 4 2 17
Inadecuado
% del total 15,7% 5,7% 2,9% 24,3%
Seleccion de Poco Recuento 10 17 10 37
personal adecuado % del total 14,3% 24.3% 14,3% 52,9%
Recuento 2 6 8 16
Adecuado
% del total 2,9% 8,6% 11,4% 22,9%
Recuento 23 27 20 70
Total % del total 32,9% 38,6% 28,6% 100,0%

Fuente: Tabla 1 y 8

De la tabla se observa que el 15.7% tiene inadecuado seleccion de personal y regular desempeiio

docente, el 24.3 % tiene poco adecuado seleccion de personal y buen desempefio docente,

mientras que el 11.4 % tiene adecuado seleccion de personal y excelente desempenio docente, en

una institucion educativa superior.
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Tabla 17. Distribucion de frecuencias entre remuneracion e incentivos y el desempefio del

docente que investiga en una institucion educativa superior.

Tabla cruzada remuneracion e incentivos y desempefio del docente que investiga

Desempefio del docente que investiga

Regular Bueno Excelente Total
Inadecuado Recuento 8 9 3 20
% del total 11,4% 12,9% 4,3% 28,6%
Remuneracion e Poco Recuento 15 15 7 37
incentivos adecuado % del total 21,4% 21,4% 10,0% 52,9%
Adecuado  Recuento 0 3 10 13
% del total 0,0% 4,3% 14,3% 18,6%
Recuento 23 27 20 70
Total % del total 32,9% 38,6% 28,6% 100,0%

Fuente: Tabla2 y 8

De la tabla se observa que el 11.4% tiene inadecuado remuneracion e incentivos y regular
desempefio docente, el 21.4 % tiene poca adecuada remuneracion e incentivos y buen desempefio
docente, mientras que el 14.3 % tiene adecuado remuneracion e incentivos y excelente

desempefio docente, en una institucion educativa superior.
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Tabla 18. Distribucion de frecuencias entre capacitacion y el desempefio del docente que

investiga en una institucién educativa superior.

Tabla cruzada capacitacion y desempeiio del docente que investiga

Desempefio del docente que investiga

Regular Bueno Excelente Total
Inadecuado Recuento 9 4 2 15
% del total ~ 12,9% 5,7% 2,9% 21,4%
Remuneracion ~ Poco Recuento 13 17 9 39
e incentivos adecuado % del total  18,6% 24,3% 12,9% 55,7%
Adecuado Recuento 1 6 9 16
% del total 1,4% 8,6% 12,9% 22,9%
Recuento 23 27 20 70
Total % del total ~ 32,9% 38,6% 28,6% 100,0%

Fuente: Tabla 3y 8

De la tabla se observa que el 12.9% tiene inadecuado capacitacion y regular desempefio docente,
el 24.3 % tiene poca adecuada capacitacion y buen desempenio docente, mientras que el 12.9 %
tiene adecuado capacitacion y excelente desempefio docente, en una institucion educativa

superior.

4.1.1. Prueba de hipotesis

Contrastacion de hipotesis General

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

que investiga en una institucion educativa superior.
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Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con el desempefio del

docente que investiga en una institucion educativa superior.

Tabla 19. Grado de correlacion y nivel de significancia entre gestion del talento humano y

desempefio del docente que investiga en una instituciéon educativa superior.

Correlaciones

Gestion del ~ Desempefio

Talento del docente
humano que investiga
Coeficiente de
lncid 1,000 546"
., correlacion
Gestion del Talento
humano Sig. (bilateral) 000
N 70 70
Rho de Spearman
Coeficiente de
Desempefio del . 546" 1,000
correlacion
docente que
. . Sig. (bilateral) 000
mvestiga
N 70 70

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman = 0.546
significa que existe una moderada relacion directa entre las variables, frente al (grado de

significacion estadistica) p=0.00; por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la
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hipotesis alternativa.
Interpretacion:

Existe una relacion directa (0.546) y significativa (p=0.00) entre la gestion del talento humano y

desempefio del docente que investiga en una institucién educativa superior.
Contrastacion de hipotesis especificas 1

Ha: Existe relacion entre la seleccion de personal y desempeiio del docente que investiga en una

institucion educativa superior.

Ho: No existe relacion entre la seleccion de personal y desempefio del docente que investiga en

una institucion educativa superior.

Tabla 20. Grado de correlacion y nivel de significancia entre seleccion de personal y desempefio

del docente que investiga en una institucion educativa superior.
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Correlaciones

Desempefio
Seleccion de
del docente

personal
que investiga
Cocficiente de correlacion 1.000 400™
Seleccion de personal Sig. (bilateral) _ 001
N 70 70
Rho de Spearman
Cocficiente de correlacion 400" 1,000
Desempeiio del
Sig. (bilateral) 001
docente que investiga
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De los resultados que se aprecian en la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman = 0.400
significa que existe una moderada relacion directa entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p=0.001; por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la

hipotesis alternativa.
Interpretacion:

Existe una relacion directa (0.400) y significativa (p=0.001) entre la seleccion de personal y

desempefio del docente que investiga en una instituciéon educativa superior.
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Contrastacion de hipotesis especificas 2

Ha: Existe relacion entre la remuneracion e inventivos y desempefio del docente que investiga en

una institucion educativa superior.

Ho: No existe relacion entre la remuneracion e inventivos y desempefio del docente que investiga

en una institucion educativa superior.

Tabla 21. Grado de correlacion y nivel de significancia entre remuneraciéon e incentivos y

desempefio del docente que investiga en una instituciéon educativa superior.

Correlaciones
Desempefio
Remuneracion e
del docente
incentivos
que investiga
Coeficiente de correlacion 1,000 377"
Remuneracion e
Sig. (bilateral) _ 001
incentivos
N 70 70
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 377" 1.000
Desempeiio del
Sig. (bilateral) 001
docente que investiga
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De los resultados que se aprecian en la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman = 0.377
significa que existe una baja relacion directa entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p=0.001; por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipdtesis

alternativa.
Interpretacion:

Existe una relacion directa (0.377) y significativa (p=0.001) entre la remuneracion e incentivos y

desempefio del docente que investiga en una institucién educativa superior.
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Contrastacion de hipotesis especificas 3

Ha: Existe relacién entre la capacitacion y desempeiio del docente que investiga en una

institucion educativa superior.

Ho: No Existe relacion entre la capacitacion y desempefio del docente que investiga en una

institucion educativa superior.

Tabla 22. Grado de correlacion y nivel de significancia entre capacitacion y desempefio del

docente que investiga en una institucion educativa superior.

Correlaciones
Desempefio
Capacitacion del docente
que investiga
Cocficiente de correlacion 1,000 414"
Capacitacion Sig. (bilateral) _ 000
N 70 70
Rho de Spearman
Cocficiente de correlacion 414~ 1.000
Desempeiio del
Sig. (bilateral) .000
docente que investiga
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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De los resultados que se aprecian en la tabla, se presenta el estadistico Rho de Spearman = 0.414
significa que existe una moderada relacion directa entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p=0.00; por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la

hipotesis alternativa.
Interpretacion:

Existe una relacion directa (0.414) y significativa (p=0.00) entre la capacitacion y desempeiio del

docente que investiga en una institucion educativa superior.
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4.1.2. Discusion de resultados

En el presente estudio la unidad de analisis es el docente que labora en una institucion
educativa superior, y su relacion con la gestion del talento humano. En las instituciones de
educacion superior es necesario desplegar el talento humano con la finalidad de dar solucién a
los problemas sociales es en este momento el recurso estratégico intangible que genera valor.
Los resultados de la presente investigacion, al contrastarlos con otras investigaciones, se describe

el siguiente analisis.

Los resultados permiten evidenciar que la gestion del talento humano y desempefio del
docente que investiga en una institucion educativa superior se encuentran relacionadas;
permitiendo demostrar que una buena gestion del talento humano beneficia el desempefio
docente, potenciando el capital humano en esta organizacion educativa; de acuerdo a lo sefialado
por Alarcon-Quinapanta et al. (2019), la gestion del recurso humano es fundamental para toda la
organizacion y crea valor social para la instituciéon. Asimismo Castro (2020), afirma que un
manejo adecuado de la gestion del talento humano permite potenciar las competencias de todo

trabajador, convirtiéndose en un capital organizacional.

En la investigacion de Ballena (2021), sobre gestion del talento humano y satisfaccion
laboral en la municipalidad de San Jos¢, Lambayeque demuestra en los niveles de gestion del
talento humano, alto 10%, medio 77% y bajo 13% en 81 trabajadores que laboran en la
municipalidad de Lambayeque. Al comparar con el presente estudio la gestion del talento
humano es inadecuado en 20%, poco adecuado 52.9% y adecuado 27.1%. En estos estudios se
evidencian diferencias significativas en todos los niveles, debido a que ambas instituciones son
de diferentes organizaciones. El estudio de Ballena (2021), manifiesta que la gestion considera

que el talento humano es un recurso indispensable para las organizaciones, es el motor impulsor
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del progreso, crecimiento y competitividad, es el capital intelectual uno de los pilares

fundamentales que genera ventajas competitivas y es dificil de imitar por la competencia.

En la investigacion de Hidalgo (2021), sobre gestion del talento humano y desempefio
laboral del personal en la direccion de planeamiento institucional PNP, San isidro demuestra que
el desarrollo de las personas es malo en 19.5%, regular en 59.7% y bueno en 20.8% en la
direccion de planeamiento institucional PNP, en una poblacién de 77 trabajadores. Al contrastar
los resultados con este estudio, la capacitacion es inadecuada en 21.4%, poco adecuado en 55.7%
y adecuado en 22.9%. Ambos estudios tienen resultados parecidos. Hidalgo (2021), considera
que la gestion del talento humano busca enfocarse en el potencial del empleado, capacitandolo
para fomentar el desarrollo de habilidades y de esta manera asegurar una posicion competitiva

frente a los constantes cambios sociales.

En la investigaciéon de Rojas Reyes y Vilchez Paz (2018), sobre gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal del puesto de salud sagrado corazén
de Jesus demuestra que en la seleccion de personal estan totalmente en desacuerdo 2%, ni de
acuerdo ni en desacuerdo 12%, de acuerdo 60% y totalmente de acuerdo 26% en un poblacion de
50 personas que trabajan en el puesto de salud sagrado corazon de Jesus. Al contrastar los
resultados con este estudio, la seleccion de personal es inadecuada en 24.3%, poco adecuado
52.9% vy adecuado 22.8%. En ambos estudios se presentan resultados parecidos. Rojas Reyes y
Vilchez Paz (2018), manifiestan que independientemente del tipo de organizacion, el éxito de
una organizacion se encuentra atado al tipo de personas que emplea. Flores et al. (2017), quien
hace referencia a la seleccion de personal refiere que es el proceso de escoger al mejor candidato
y que retna las condiciones para afadir talento y competencia a la institucion. Asimismo

Ramirez et al. (2019), afirma que la seleccion es una estrategia organizacional que fortalece las
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actividades laborales y permite alcanzar los objetivos incrementando la productividad en la
institucion.

En la tabla 13, en los resultados del docente que investiga segun su desempefio el 32.9%
es regular, el 38.6% es bueno, el 28.6% es excelente, en una institucion educativa superior. Al
comparar los resultados con el estudio de Llatas (2019), sobre Competencias digitales y
desempefio de los docentes en una institucion educativa de Trujillo, de 115 docentes; de los
cuales el 0% percibe que el desempeio docente es insatisfactorio, el 4% percibe que esta en
proceso, seguido por un 32% que percibe que es satisfactorio, mientras que el 64% percibe que
existe un desempeno docente destacado. Al comparar estos resultados son similares, a los
presentados en este estudio y sobre todo con 38.6% en el nivel bueno del desempefio del docente
frente a un 32% de desempefio docente satisfactorio; lo que demuestra que los docentes en
ambas instituciones, presentan desempefio docente buenos o satisfactorio con una tendencia a
desempefios docentes altos. Esto significa que los docentes tienen tendencia a mejorar sus
estrategias de ensefanza aprendizaje que benefician a los estudiantes. Llatas (2019), en su
estudio demuestra que el docente que investiga modifica favorablemente sus conocimientos, lo

que le permite adquirir competencias y ganar crédito progresivamente de actualizacion.

En la investigacion presentada por Ruiz (2020), sobre Competencia digital y desempefio
docente en una institucion educativa, se observa que el desempefio docente es regular en 48.5%
frente a la competencia digital, regular en 39.4% frente a informacion y alfabetizacion
informacional, regular 51.5% frente a comunicacion y colaboracion, regular en 60.6% frente a
creacion de contenidos digitales siendo constante un desempefio regular. Al contrastar los
resultados con este estudio, los docentes demostraron un desempefio poco adecuado en 38.6% e

inadecuado en 32.9%. En este estudio se demuestra que el docente tiende a tener desempeio
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adecuado. Ruiz (2020), manifiesta que la educacién estd fundamentada en posturas que se
alinean a la investigacion y la generacion de nuevos conocimientos. El docente actual no puede
ser esquivo, actualmente se combinan el factor de conocimiento, habilidad y responsabilidad de

investigar para un excelente desempefio.

En la investigacion presentada por Yapuchura (2018), sobre relacion entre la competencia
digital y el desempefio docente en la escuela profesional de educacion de la universidad nacional
Jorge Basadre Grohmann — Tacna, se observa que el desempefio docente es regular en 40%,
deficiente en 32% y bueno en 28%. Al comparar los resultados con el presente estudio el docente
que investiga segin su desempefio es regular en 32.9%, bueno en 38.6% y excelente en 28.6%.
Al comparar ambos estudios un grupo de docentes tienen un alto nivel de desempefio, debido a
su experiencia docente que le permite desarrollar y manejar adecuadamente el proceso de

enseflanza aprendizaje en las aulas de una institucion educativa superior.

Yapuchura (2018), refiere que necesitamos estar investigando continuamente para estar
actualizados, con actitud abierta a la formacién continua, para poder dar respuesta a las
demandas que surgen cada dia; cuando somos profesionales de la formacion ser conscientes que
el desarrollo competencial del conjunto del estudiantado se encuentra altamente definido por las
acciones que llevemos a cabo y desde el conocimiento, actuemos como guias y favorecedores de
procesos de aprendizaje. Ademas Ku Hernandez y Pool Cibridn (2018), manifiestan que los
docentes con un mayor grado de preparacion, y especialmente los que la llevan a cabo de forma
continua, obtienen mejores resultados de desempefio que los que Unicamente tienen una

licenciatura.
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En el estudio realizado por Nadia Jiménez y Sonia San Martin (2018), sobre Tipologia de
docentes universitarios de acuerdo con su desempefio docente: motivados y no motivados, en un
estudio realizado en 137 docentes universitarios pertenecientes a tres universidades espafiolas, se
observa que el grupo de docentes motivados sefialan que la mejora continua se consigue a traveés
de cursos de especializacion en 50.6%, el grupo de docentes desmotivados sefialan que la mejora
continua del docente se consigue a través de cursos pedagogicos e incentivos laborales en 51.9%
un docente motivado permitird transmitir mejor la ensefianza y guiara el aprendizaje. Al
comparar los resultados con el presente estudio la capacitacion es inadecuada en 21.4%, poco
adecuada en 55.7% y adecuado en 22.9%, la remuneracién e incentivos es inadecuado en 28.6%,
poco adecuado 52.9% y adecuado 18.6%. Al comparar estos resultados se evidencian que la
capacitacion, remuneracion e incentivos mejoran y favorece un buen desempefio del docente en

toda institucion educativa superior.

Nadia Jiménez y Sonia San Martin (2018), refieren que cada trabajador tiene interés en
invertir su trabajo, dedicacion, esfuerzo personal, conocimientos siempre y cuando reciba una
retribucion conveniente. El programa de capacitacion influye directa y significativamente en la
mejora del desempeno docente, las instituciones invierten en capacitacion para obtener un mejor

rendimiento.

La presente investigacion sustenta aportes positivos pues se encuentran relaciones entre
las variables que, si bien el nivel no es tan fuerte, permiten a futuro plantear la busqueda de
demas relaciones que puedan hallarse entre dos o mas preguntas a través de un analisis

multivariado.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En base a la valoracion, andlisis, interpretacion y comparacion de los resultados obtenidos

en la muestra de investigacion, se llegd a las siguientes conclusiones:

La Gestion del talento humano se relaciona directamente y significativamente con
desempetio del docente que investiga. Se evidencia que la aplicacion de una adecuada
gestion del talento humano eleva y mejora un buen desempeiio del docente que
investiga, en una institucion educativa superior.

La seleccion del personal se relaciona directamente y significativamente con
desempefio del docente que investiga. Se demuestra que una adecuada seleccion del
personal favorece un excelente desempefio del docente que investiga, en beneficio de
los estudiantes.

La remuneracion e incentivos se relaciona directamente y significativamente con
desempefio del docente que investiga. Se establece que la remuneracion e incentivos
contribuye y favorece un buen desempefio del docente que investiga, se siente

motivado y reconocido por la institucion.
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e La capacitacion se relaciona directamente y significativamente con desempefio del
docente que investiga. Se determina que la capacitacién mejora y eleva un excelente
desempefio del docente que investiga, buscando siempre el desarrollo de

competencias de los estudiantes.
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5.2. Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos en la investigacion, se presenta las siguientes

recomendaciones:

¢ Que el director de una institucion educativa superior de la provincia constitucional del
Callao, en coordinacion con el jefe del departamento académico realice una adecuada
seleccion docente, el pago oportuno de las horas académicas y una periddica
capacitacion, lo que permitird mejorar y fortalecer el desempefio del docente que
investiga en una institucién educativa superior.

e Que el jefe del departamento académico realice una masiva convocatoria docente para
seleccionar adecuadamente a los mejores docentes con experiencia pedagogica
favoreciendo un buen desempefio dentro de la institucién educativa.

e Que el director de la institucion educativa superior gestione el pago puntual a los
docentes y se brinde incentivos que reconozcan el buen trabajo del docente que
investiga favoreciendo de esta manera un excelente desempefio del docente dentro del
aula.

e Que el jefe del departamento académico en coordinacion con la oficina de supervision
académica elabore y supervise un plan de capacitaciéon docente que permita elevar el
buen desempeiio del docente que investiga en beneficio de los alumnos en el
fortalecimiento de sus competencias.

e Los futuros estudios enfocarse en una eficiente gestion, basada en el incentivo de la
produccion cientifica, como publicaciones en revistas de impacto, proyectos de
investigacion y elaboracion de libros académicos e investigativos, mediante el

desarrollo intelectual de sus estudiantes, docentes e investigadores; considerando
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variables como la experiencia del claustro docente, nivel cientifico, desarrollo
investigativo, genero, impacto de las publicaciones que permitan tomar decisiones

para el mejoramiento de los resultados institucionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacion | Objetivos | Hipdtesis Variables Indicadores Disefio

del metodologico

Problema

Problema Objetivo Hipotesis General | Variable 1: Puesto laboral Tipo de

General General Gestion del Funciones investigacion:

(Cudlesla Determinar la | La Gestion del talento humano | laborales De acuerdo a la

relacion entre la | relacion entre | talento humano se Evaluacion naturaleza, la

Gestion del la Gestion del | relaciona D1: Seleccion Grado de investigacion es

talento humano | talento significativamente | del Personal conocimientos aplicada y por su

y desempefio humano y con desempefio Comunicacion nivel de estudio

del docente que | desempefio del | del docente que es descriptivo, de

investiga en una | docente que investiga en una Remuneracion corte transversal.

institucion investiga en institucion D2: basica

educativa una institucion | educativa superior | Remuneracion | Incentivos

superior de la educativa de la provincia e incentivos salariales Meétodo y disefio

provincia superior de la | constitucional del Prestaciones Disefio no

constitucional provincia Callao 2021 experimental, de

del Callao constitucional Capacitaciones enfoque

20217 del Callao D3: permanentes correlacional
2021 Capacitacion Formacion

Problemas Objetivos Hipétesis profesional

Especificos Especificos Especificos Recursos Poblacion: 70

(Cual es la Identificar la Preparacion y docentes de una

relacion entre la

Seleccion de

relacion entre

la Seleccion

Existe relacion

entre la seleccion

formacion en TIC

Responsabilidades

institucion

educativa




personal y de personal y | de personal y Funcion
desempeitio del desempefio desempeitio del pedagdgico
docente que del docente docente que
investiga enuna | que investiga | investiga en una
institucion en una institucion
educativa institucion educativa superior
superior de la educativa de la provincia
provincia superior de la | constitucional del
constitucional provincia Callao 2021
del Callao constitucional
20217 del Callao

2021
(Cudlesla Identificar la Existe relacion Variable 2: Caracteristicas
relacion entre la | relacion entre | entre la Desempefio del | individuales
remuneracione | la remuneracion e docente que Bibliografia
incentivos y remuneracion | incentivos y investiga. .

actualizada

desempetio del
docente que
investiga en una
institucion
educativa
superior de la
provincia
constitucional

del Callao 2021?

e incentivos y
desempeitio del
docente que
investiga en
una institucion
educativa
superior de la
provincia
constitucional
del Callao

2021

desempeitio del
docente que
investiga en una
institucion
educativa superior
de la provincia
constitucional del

Callao 2021

(Cual es la

Identificar la

Existe relacion

D1:Preparacion
para el
aprendizaje de

los estudiantes

D2: Ensenanza

para el

Autores y teorias

Contenidos de la

ensefanza
Actividad de

aprendizaje

Instrumento de

evaluacion

Respeto

superior de la
provincia
constitucional

del Callao 2021.




relacion entre
capacitacion y
desempeitio del
docente que
investiga en una
institucion
educativa
superior de la
provincia
constitucional

del Callao 2021?

relacion entre
capacitacion y
desempeitio del
docente que
investiga en
una institucion
educativa
superior de la
provincia
constitucional
del Callao

2021

entre capacitacion
y desempefio del
docente que
investiga en una
institucion
educativa superior
de la provincia
constitucional del

Callao 2021

aprendizaje de

los estudiantes

D3: Desarrollo
de la
profesionalidad
y la identidad

docente

Elemento de
capacidad
Entrono
agradable
Conocimientos
previos
Conflictos
Trabajo

colaborativo

Disposiciones
académicas
Institucion
Derechos de sus
alumnos
Especialistas de
su area
Elaboracion de
silabos

Principios éticos




Anexo 2: Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones: estimado docente agradecemos de antemano su participacion en el estudio
titulado: “Gestion del talento humano y desempefio del docente que investiga en una institucion
educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 2021”. A continuacion se presentan

18 preguntas que Ud. debera contestar en su totalidad.

Sugerencias:

Este cuestionario es anonimo, sus respuestas pensadas cuidadosamente permitirdn recabar

informacion relevante para los objetivos del estudio. Por tanto su opinion es fundamental para

este estudio.

DATOS PERSONALES:
Edad:
Sexo: Masculino

Grado Académico:
Tipo docente:

Afios docentes:

Bachiller

Tiempo parcial

0-5

Femenino

Maestro

Doctor

Tiempo completo

11-15

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que considere conveniente.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

4




GESTION DE TALENTO HUMANO

N2 | ITEMS ESCALA
Seleccion de personal 5|4|3

1 Los medios de difusion que utiliza la institucion son efectivos para la
convocatoria

2 Los docentes que trabajan en su institucion son seleccionados de
acuerdo con las necesidades de la unidad didactica y de los alumnos

3 La seleccion es en base a la funcion docente que desempenia en la
institucion

4 En la seleccion docente es importante evaluar la hoja de vida

5 La clase magistral permite evaluar el conocimiento especializado

6 La clase magistral permite evaluar el conocimiento respecto al uso de
las estrategias didacticas en el aula
Remuneracion e incentivos

7 El pago por hora académica Basica responde al trabajo realizado

8 Existen bonos educativos en su institucion

9 Existen beneficio de asistencia médica en su institucion (Topico)

10 | Existe en beneficio de reconocimiento al docente del mes

11 | Su institucion brinda servicios recreativos

12 | El docente con descanso medico se le reconoce su pago académico
Capacitacion

13 | Su institucion realiza capacitaciones en forma continua




14 | La institucion le permite cambios de horario para asistir a los cursos
de actualizacion profesional

15 | Los materiales y recursos que le brinda la institucion son suficientes
para el desarrollo de su unidad didactica

16 | Las capacitaciones sobre el uso de las TIC son importantes para
mejorar en proceso de ensefianza aprendizaje

17 | La responsabilidades académicas dificultan la capacitacion docente

18 | La capacitacion docente influye en su desempeino pedagdgico




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DEL DOCENTE QUE INVESTIGA

El presente instrumento tiene la finalidad evaluar el desempefio del docente que investiga de
acuerdo a las dimensiones establecidas: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes,

enseflanza para el aprendizaje de los estudiantes y desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente.

Sugerencias:

El instrumento se aplicara en el aula de cada docente de acuerdo a su horario establecido.

Deficiente Regular Bueno Excelente

1 2 3 4

DESEMPENO DEL DOCENTE QUE INVESTIGA

N° | ITEMS ESCALA
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES | 1| 2|34

1 Reconoce las caracteristicas individuales de sus estudiantes

2 Utiliza bibliografia e investigaciones actualizadas en la ensefianza de la

unidad didactica

3 Utiliza autores, teorias e investigaciones de acuerdo a la unidad didactica

4 Selecciona los contenidos de la ensefianza e investigaciones en funcion a los

elementos de capacidad

5 Desarrollo su actividad de aprendizaje utilizando A.V.A.

6 Elabora su instrumento de evaluacion (Rubrica, lista de cotejo.....)




ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

7 Promueve el respeto entre sus estudiantes y docentes

8 Promueve el aprendizaje para el logro de los elementos de capacidad

9 Promueve un entorno agradable para el logro de los aprendizajes

10 | Recoge los aprendizajes previos aplicando una teoria en los alumnos

11 | Resuelve los conflictos entre los alumnos utilizando principios éticos

12 | Propicia trabajo colaborativo en el aula
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD
DOCENTE

13 | Su institucion cuenta con una comunidad de profesores dedicados a las
tareas docentes e investigadoras

14 | El docente se identifica con su institucion y realiza investigaciones

15 | respeta los derechos de sus alumnos

16 | Interactia con otros especialistas de su area

17 | Participa en comités de elaboracion de silabos

18 | Aplica los principios éticos

Gracias por su atencion




Anexo 3: Validez del instrumento

INSTRUMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

PRUEBA BINOMIAL: JUCIO DE EXPERTOS

JUECES| JUEZ1 | JUEZ2 | JUEZ3 | JUEZ4 | JUEZ5 |VALOR

ITEMS | 123 |1 [2]3]t]2]3|1|2]3][1]2]3] P
L Tl el ]0 00046
St e[| 1]1]0.00003
3 |t fo[r]rfor [ttt ]1]1]0.00046
4 (vl 1]1]0.00003
s (Ut [u[ufufufufufufuft[ut]1]1]1]0.00003
¢ U]ttt t]1]1]0.00003
2 Juvjufufu e[t 1]1]1]0.00003
g | U[t]rfrfur{u[ufr]efurfr[t[t]t]1]0.00003
o |U[U[Ur[ur[ut[ur[ufut[ut[t][t][1]1]1]1]0.00003
o Ul vfrfefe ]| 1]0.00003
i (oo oo e )1 ]0.00003
(oot ]1]o]0.00046
3o (oo oo e[| ]0.00003




14 | 1|11y 1|0.00003

15 (L1111 prp1)1(0.00003

6 |11 1|11 o0 111101 1 |1]1]|0.00046

/%N T 1 U A I A R OO

1g ||ty o|0.00003

0.002

1: Pertinencia 2: Relevancia 3: Claridad

Se ha considerado:

1: Respuesta favorable del experto o evaluador segun pregunta formulada.

0: Respuesta desfavorable del experto o evaluador segun pregunta formulada.

P=0.002

Respecto a la validez del instrumento existe coherencia interna de pertinencia, relevancia y
claridad, es decir que los items miden lo que tienen que medir. En el presente cuadro se puede
evidenciar la prueba de correlacion de juicio de expertos, que para la presente investigacion se
considerd en nimero de 5, entre las cuales se puede evidenciar que existia concordancia en la
opinion de los juicios en los diferentes items. Encontrandose ademas que el valor de p-
valor=0.002 en la prueba binomial; por lo que se puede concluir que el instrumento es valido

para este estudio.



INSTRUMENTO DE DESEMPENO DOCENTE QUE INVESTIGA

PRUEBA BINOMIAL: JUCIO DE EXPERTOS

JUECES| JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 4 JUEZ5 | VALOR

ITEMS |1 |2 (3|1 (2|3 |1 |2|3|1]2|3|1|2]3 P
1 ey L g.00320
) ry1yrj1(r{1ryrj1ryrjp1}prj1y1|1j1/)0.00320
3 ry1yrj1(r{1ryrj1ryrjp1r}prj1y1|1j1/)0.00320
4 111 (r{1rjrj1r(rjp1j1rj1}j1|1}]0/0.00046
5 r{1yrj1ryry1r}jrj1ry1ry1}j1rjp1rj114}1/}0.00003
6 r{1yrj1ryry1r}jrj1ry1ry1}j1rjp1rj114}1/}0.00003
7 r{1yrj1ryr{1r}jrj1ryry1}j1rjp1rj1y14}1/}0.00003
8 111 (r{1ryrj1r(rjp1j1rj1}y1|1}]0/0.00046
9 r{1yrj1ryry1r}jrj1ry1ry1}j1rjp1rj1y14}1/}0.00003
10 111 (r{1rjrj1r(rjp1j1rj1}j1|1}]0/0.00046
11 r{1yrj1ryry1r}jrj1ry1ry1}j1rjp1rj1y14}1/}0.00003
12 r{1yrj1ryry1r}jrj1ryry1}j1rjp1rj1y14}1/}0.00003
13 r{1yrj1ryry1r}jrj1ry1ry1}j1rjp1rj1y14}1/}0.00003
14 r{1yrj1ryry1r}jrj1ry1ry1}j1rjp1rj114}1/}0.00003




15 (L1111 prp1)1(0.00003

6 (111111111} 1(0.00003

17 |ttt jprjopo 111 1]0.00320

1g (L1111 prp1)10.00003

0.015

1: Pertinencia 2: Relevancia 3: Claridad

Se ha considerado:

1: Respuesta favorable del experto o evaluador segiin pregunta formulada.

0: Respuesta desfavorable del experto o evaluador segun pregunta formulada.

P=0.015

Respecto a la validez del instrumento existe coherencia interna de pertinencia, relevancia y
claridad, es decir que los items miden lo que tienen que medir. En el presente cuadro se puede
evidenciar la prueba de correlacion de juicio de expertos, que para la presente investigacion se
considerd en nimero de 5, entre las cuales se puede evidenciar que existia concordancia en la
opinion de los juicios en los diferentes items. Encontrandose ademas que el valor de p-
valor=0.015 en la prueba binomial; por lo que se puede concluir que el instrumento es valido

para este estudio.



Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Alfa de Cronbach

Formula del Alfa de Cronbach:

K-1 S,

K >
==

Resultados SPSS 24:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,823 18




Como criterio general, segun Hernandez et al. (2014), sugieren las recomendaciones siguientes para

evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach esde 0 a 1:

Figura 9.5 Interpretacién de un coeficiente de confiabilidad sobre un instrumento

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta

< L.

0 0.96 1
Sumamente
confiable

El Alfa Cronbach es (0.823), por lo tanto, podemos afirmar que el instrumento de gestién del talento

humano es elevado, confiable para el estudio.

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DESEMEPENO DEL DOCENTE QUE INVESTIGA

Alfa de Cronbach

Formula del Alfa de Cronbach:

K -1 S,

K s,
==

Resultados SPSS 24:



Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,809 18

Como criterio general, segin Hernandez et al. (2014), sugieren las recomendaciones siguientes para

evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach esde 0 a 1:

Figura 9.5 Interpretacién de un coeficiente de confiabilidad sobre un instrumento

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta

< E—

0 0.96 1
Sumamente

confiable



El Alfa Cronbach es (0.809), por lo tanto, podemos afirmar que el instrumento de desempefio del

docente que investiga es elevado, confiable para el estudio.
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Anexo 6. Base de datos

DESEMPENO DEL DOCENTE QUE INVESTIGA

Gestidn del Talento humano.

DESARROLLO

ENSENANZA

PREPARACION APRE

Capacitacion

5

5

4 4| a

a 4| a| a

4 4/ 4

3

4

Remuneracion e

incentivos

9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36

8

7

Seleccién de personal

DATOS GENERALES

A.D

13

10

18

12
11

12
11

13

14
13

T.D.

G.A.

Sexo

Edad

42

35
a0

32
a3

28
41

39

52
49

55

56
a3

34
33

46

46

37
a1
23

Docentes

2

10
11
12
13

10
11
12
13

14

16
17
18
19

14

16
17
18
19

20
21
22
23

20
21
22
23

24

26
27
28

24
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Anexo 7. Categorizacion de las variables

CONSTRUCCION DE LA CATEGORIZACION DE LA VARIABLE GESTION DEL

TALENTO HUMANO SEGUN LA ESCALA DE ESTANINOS

V min. V max.

Estadisticos:

X: Media

DE: Desviacion estandar

V min.: Valor minimo

V maéax.: Valor maximo

Formula:

a= Media - 0.75*Desviacion estandar

b=Media + 0.75*Desviacion estandar



Gestion del talento humano

RESULTADOS: X:51.79 DE: 10.701 V min.: 33 V max.: 68

a=43.76 b=59.81

Nivel Gestion del talento humano

Nivel Rangos Rangos y sus valores
Bajo Vmin. - a 33.00 - 43.76
Medio at0.01 - Db 43.77 - 59.81

Alto b+0.01 - V max. 59.82 - 68.00




CONSTRUCCION DE LA CATEGORIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO DEL

DOCENTE QUE INVESTIGA SEGUN LA ESCALA DE ESTANINOS

o,

V min. V max.

Estadisticos:

X: Media

DE: Desviacion estandar

V min.: Valor minimo

V maéax.: Valor maximo

Formula:

a= Media - 0.75*Desviacion estandar

b=Media + 0.75*Desviacion estandar



Desempeiio del docente que investiga

RESULTADOS: X:49.10 DE: 14.237 V min.: 29 V max.: 72

a=38.42 b=59.78

Nivel desempefio del docente que investiga

Nivel Rangos Rangos y sus valores
Bajo Vmin. - a 29.00 - 38.42
Medio at0.01 - Db 38.43 - 59.78

Alto b+0.01 - V max. 59.79 - 72.00




Anexo 8: Validacion de juicio de expertos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS
DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Dr. Carlos Vega
Especialista en educacion

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Escuela de Posgrado de
Maestria en Docencia Universitaria de la Universidad Norbert Wiener, requiero validar
los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar mi proyecto de tesis.

El titulo del proyecto de investigacion es: Gestiéon del talento humano y
desempeio del docente que investiga en una institucion educativa superior de la
Provincia Constitucional del Callao, 2021, siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia.
El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacién del instrumento



Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

bt Donn

Firma

Lic. Silvia De la Cruz Saravia

D.N.I: 21864436



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE 1: Gestion del Talento Humano:

De acuerdo a Chiavenato (2018), parte del concepto que los seres humanos son
talentos y no recursos de los que se pueden disponer; sino ahora se considera que las
personas a través de sus acciones y aplicando sus competencias, en un espacio
especifico, fortalecen los procesos de desarrollo y proyeccion con posibilidades de
aplicabilidad y aporte lo que permitira mejores condiciones para si mismo y para la
organizacion. Se trata de una nueva manera de trabajar con la gente, cuyo objetivo es
evolucionar hasta convertirse en una herramienta solida que favorezca la productividad

de la organizacion.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE 1:

1. Seleccion de personal
De acuerdo a Chiavenato (2018), su desarrollo busca incrementar en las
personas la idoneidad para enriquecer su capital intelectual.

2. Remuneracién e incentivos
De acuerdo a Chiavenato (2018), es el pago por el trabajo realizado siempre y
cuando aporten a la organizacion para lograr sus objetivos; las proporciones
varian en cada organizacion.

3. Capacitacion
De acuerdo a Chiavenato (2018), es un medio para desarrollar competencias lo
que va a afiadir valor a la persona y a la organizacién, para el desarrollo de las

personas se pone la mirada en el futuro de la organizacion y en las



competencias que se necesitaran, siempre en busca de mejoras en sus
habilidades, actitudes y comportamiento, la informacion guia el comportamiento

de las personas y las vuelve idoneas, proactivas e innovadoras.



VARIABLE 2: Desempeiio del docente investigador:

Segun (MINEDU, 2012), el desempefio del docente investigador es importante por su
gravitacion y por brindar equilibrio en la formacion se le considera como centro
neuralgico del cambio para la solucion a multiples problemas, siendo uno de los
elementos mas importante en la tarea educativa. Cualquier esfuerzo por mejorar la
calidad educativa debe basarse en informacién acerca de sus caracteristicas
profesionales y personales. Se conoce como la practica pedagdgica visible,
manifestada cuando expresa sus aprendizajes esperados y competencia técnica-

metodoldgica, participativa y personal para poder preparar a las nuevas generaciones.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE 2

1. Preparacion para el aprendizaje delos estudiantes
Segun el (MINEDU, 2012), en el Marco de Buen Desempefio Docente el docente es el
punto medular para mejorar la calidad educativa, el asunto es como debe ensefar que
estrategias didacticas emplea para que los estudiantes asimilen la informacion vy
puedan actuar ante un mundo cambiante y vertiginoso; el éxito del docente es saber
como emplear los medios tecnologicos para la ensefianza y aprendizaje de los
estudiantes. Es importante que conozcan las capacidades cognitivas, las referencias,
realice inspecciones focalizadas y la intercomunicacion entre alumnos, docente, aula y
familia, ademas la motivacion, las dificultades intelectuales, la evaluacion y la
transmision de saberes, asi los procesos pedagdgicos y cognitivos facilitaran el

aprendizaje.



2. Ensenanza para el aprendizaje de los estudiantes
Segun el (MINEDU, 2012), en el Marco de Buen Desempefio Docente los docentes
tendran que actualizar y perfeccionar sus conocimientos y técnicas, crear condiciones
que favorezcan el aprendizaje el cual esta mediado por la motivaciéon y por las
estrategias usadas ademas de manejar los contenidos haciendo uso de las nuevas
tecnologias.
3. Desarrollo de la Profesionalidad y la identidad docente

Segun el (MINEDU, 2012), en el Marco de Buen Desempefio Docente los docentes
deben ser inclusivos y hacer frente los desafios, finalidades, percepcion y tareas a
través de la responsabilidad, deber, entrega, motivacion y la capacitacion para
responder a las necesidades de la sociedad, brindar una educacién de calidad
mejorando la administracion, establecer un servicio profesional y de desarrollo.
Responsabilidad en los procesos de evaluacion mejorandolos considerando el enfoque
de la socioformacion el cual busca favorecer la formacion de personas para resolver
problemas; fomentar el crecimiento profesional vinculando la educacién con diferentes
esferas como los sociales, financieros, politicos, tecnoldgicos entre otros que tengan
afinidad con las personas y sus entorno, buscando formar individuos idoneos,
honrados y colaborativos a través de situaciones pedagdgicas esenciales. Ademas,
para participar en actividades de desarrollo profesional podria retomar algunas
experiencias internacionales, el impacto de estas mediante el analisis documental para

realizar un desemperfio de docente investigador.



Matriz de operacionalizacion de la variable

Variable1: Gestion del talento humano

De acuerdo a
Chiavenato (2018),
parte del concepto que
los seres humanos son
talentos y no recursos
de los que se pueden
disponer; sino ahora se
considera que las
personas a través de
sus acciones y
aplicando sus
competencias, en un
espacio especifico,
fortalecen los procesos
de desarrollo y

Gestion del proyeccion con
talento humano posibilidades de
aplicabilidad y aporte

lo que  permitird

mejores  condiciones

para si mismo y para la
organizacion. Se trata
de una nueva manera
de trabajar con la
gente, cuyo objetivo es
evolucionar hasta
convertirse en una
herramienta sélida que
favorezca la
productividad de la
organizacion. (p. 42)

La medicion de Ia
gestion  del  talento
humano se realizara por
medio de un
cuestionario, de acuerdo
a los siguientes niveles:

Inadecuado
Poco adecuado.
Adecuado.

Seleccion
personal

Remuneracion e
incentivos

Capacitacion

Puesto laboral
Funciones laborales.
Evaluacion

Grado conocimiento
Comunicacion

Remuneracion basica
Incentivos Salariales
Prestaciones

Capacitaciones
permanentes.

Formacion profesional.
Recursos.

Preparacion y formacion
en TIC
Responsabilidades
Funcion pedagégico

13, 14, 15, 16,

1,2,3,4,5,6

7,8,9,10, 11,12

Ordinal

El cuestionario
esta compuesto
por 18 items con
opciones de
respuesta tipo
Likert
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

17,18

Fuente: Elaboracion propia



Variable 2: Desempeiio del docente que investiga.

Desempeiio del

docente
investigador

Segun MINEDU (2012),
el desempeiio del docente
investigador es importante
por su gravitaciéon y por
brindar equilibrio en la
formacion se le considera
como centro neuralgico
del cambio para la
solucion a  multiples
problemas, siendo uno de
los elementos mas
importante en la tarea
educativa. Cualquier
esfuerzo por mejorar la
calidad educativa debe
basarse en informacion

acerca de sus
caracteristicas

profesionales y
personales. Se conoce
como la practica
pedagbgica visible,
manifestada cuando

expresa sus aprendizajes
esperados y competencia
técnica-metodologica,
participativa y personal
para poder preparar a las
nuevas generaciones. (p.
3)

La medicion del
desempefio del docente
que investiga se
realizard por medio de
un  cuestionario, de
acuerdo a los siguientes
niveles:

Excelente
Bueno
Regular

Preparacion para
el aprendizaje de
los estudiantes

Caracteristicas
individuales

Bibliografia actualizada
Autores y teorias
Contenidos de la
ensenanza

Actividad de
aprendizaje

Instrumento de
evaluacion

1,2,3,4,5,6

Enseflanza para el
aprendizaje de los
estudiantes

Respeto

Elemento de capacidad
Entorno agradable
Conocimientos previos
Conflictos

Trabajo colaborativo

7,8,9,10, 11,
12

Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad
docente

Disposiciones
académicas

Institucién

Derechos de sus
alumnos

Especialistas de su area
Elaboracion de silabos
Principios éticos

13, 14, 15, 16,
17,18

Ordinal

El
cuestionario
esta
compuesto
por 18 items
con opciones
de respuesta
tipo Likert
Deficiente (1)
Regular (2)
Bueno (3)
Excelente (4)

Fuente: Elaboracion propia



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DEL DOCENTE QUE INVESTIGA

N° VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO Pertinencia' Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL ]| NO | sI NO | sI NO
1 Los medios difusion que utiliza la institucion son efectivas X X X

para la convocatoria

2 Los docentes que trabajan en su institucion son X X X
seleccionados de acuerdo a las necesidades de la unidad

didactica y de los alumnos

3 La seleccion es en base a la funcién docente que X X X

desempefia en la institucion

4 En la seleccién docente es importante evaluar la hoja de vida | X X X

5 La clase magistral permite evaluar el conocimiento X X X

especializado.

6 La clase magistral permite evaluar el conocimiento respecto | X X X

al uso de las estrategias didacticas en el aula




DIMENSION 2: REMUNERACION E INCENTIVOS Sl |NO |SI |NO |SI |NO

7 El pago por hora académica Basica responde al trabajo X X X
realizado

8 Existen bonos educativos en su institucion X X X

9 Existen beneficio de asistencia médica en su institucion X X X
(Topico)

10 | Existe en beneficio de reconocimiento al docente del mes X X X

11| Su institucién brinda servicios recreativos X X X

12 El docente con descanso medico se le reconoce su pago X X X
académico
DIMENSION 3: CAPACITACION Sl |NO |SI |NO |SI |NO

13 Su institucion realiza capacitaciones en forma continua X X X

14 | La institucion le permite cambios de horario para asistiralos | X X X

curso de actualizacion profesional




15 | Los materiales y recursos que le brinda la institucién son X X X
suficientes para el desarrollo de su unidad didactica

16 | Las capacitaciones sobre el uso de las TIC es importante X X X
para mejorar en proceso de ensefanza aprendizaje

17 | Las responsabilidades académicas dificultan la capacitacion | X X X
docente

18 | La capacitacién docente influye en su desempefio X X X
pedagogico
VARIABLE 2: DESEMPENO DEL DOCENTE

N° Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
INVESTIGADOR
DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE | S NO | sI NO | sI NO
DE LOS ESTUDIANTES

1 Reconoce las caracteristicas individuales de sus estudiantes | X X X

2 Utiliza bibliografia e investigaciones actualizadas en la X X X
ensefianza de la unidad didactica




3 Utiliza autores, teorias e investigaciones de acuerdo a la X X X
unidad didactica

4 Selecciona los contenidos de la ensefianza e investigaciones | X X X
en funcién a los elementos de capacidad

5 Desarrolla su actividad de aprendizaje utilizando A.V.A X X X

6 Elabora su instrumento de evaluacion (rubrica, lista de X X X
cotejo...)
DIMENSION 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE | S NO | sI NO | SI NO
LOS ESTUDIANTES

7 Promueve el respeto entre sus estudiantes y docentes X X X

8 Promueve el aprendizaje para el logro de los elementos de X X X
capacidad

9 Promueve un entorno agradable para el logro de los X X X
aprendizajes

10 | Recoge los aprendizajes previos aplicando una teoria enlos | X X X




alumnos

11 | Resuelve los conflictos entre los alumnos utilizando X X X
principios éticos

12| Propicia trabajo colaborativo en el aula X X X
DIMENSION 3: DESARROLLO DE LA S NO | sI NO | sI NO
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

13 | Su institucion cuenta con una comunidad de profesores X X X
dedicados a las tareas docentes e investigadoras

14 El docente se identifica con su institucion y realiza X X X
investigaciones

15 | Conoce los derechos de sus alumnos X X X

16 Interactua con otros especialistas de su area X X X

17 Participa en comités de elaboracién de silabos X X X

18 | Conoce los principios éticos X X X




Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Vega Vilca Carlos Sixto DNI: 09826463

Especialidad del validador: Dr. En educacion

24 de junio de 2021
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo <

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension .
P Firma del Experto Informante.

En Educacion



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DEL DOCENTE INVESTIGADOR

N° VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL sl NO | Sl | NO | sI NO
1 Considera Ud. que los medios difusiéon que utiliza la | X X - Lapalabra considera Ud,
instituciéon son efectivas para la convocatoria implica opinién. Conviene
realizar proposiciones directas
- Convendria especificar la
convocatorio de que....
2 Considero Ud. que los docentes que trabajan en su X X ...necesidades (plural)
institucién son seleccionados de acuerdo a las necesidad de
la unidad didactica y de los alumnos
3 Considera Ud. que la seleccién es en base a la funcion X X X
docente que desempefia en la institucion
4 Considera Ud. que en la seleccion docente es importante X X X
evaluar la hoja de vida
5 Considera Ud. que la clase magistral permite evaluar el X X X
conocimiento especializado.
6 Considera Ud. que la clase magistral permite evaluar el X X X
conocimiento respecto al uso de las estrategias didacticas en
el aula
DIMENSION 2: REMUNERACION E INCENTIVOS S NO | sI | NO SI | NO
7 El pago por hora académica Basica responde al trabajo X X X
realizado
8 Existen bonos educativos en su institucion X X X
9 Existen beneficio de asistencia médica en su institucion X X X
(Topico)
10 | Existe en beneficio de reconocimiento al docente del mes
11 | Su institucidn brinda servicios recreativos
12 El docente con descanso medico se le reconoce su pago X X X
académico




DIMENSION 3: CAPACITACION Sl |[NO | SI |NO | SI |NO
13 | Su institucion realiza capacitaciones en forma continua X X X
14 | La institucion le permite cambios de horario para asistir a los | X X X
curso de actualizacion profesional
15 | Considera que los materiales y recursos que le brinda la X X X
institucién son suficientes para el desarrollo de su unidad
didactica
16 | Considera que las capacitaciones sobre el uso de las TIC es | X X X
importante para mejorar en proceso de ensefianza
aprendizaje
17 | Las responsabilidades académicas dificultan la capacitacion | X X X
docente
18 | Cree Ud. La capacitacion docente influye en su desempefio | X X X
pedagogico
. VARIABLE 2: DESEMPENO DEL DOCENTE . - ) i) .
N INVESTIGADOR Pertinencia’ |Relevancia Claridad Sugerencias
DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE Sl NO | sI NO | sI NO
DE LOS ESTUDIANTES
1 Reconoce las caracteristicas individuales de sus estudiantes | X X X
2 Utiliza bibliografia e investigaciones actualizadas en la | X X X
ensefianza de la unidad didactica
3 Utiliza autores, teorias e investigaciones de acuerdo a la | X X X
unidad didactica
4 Selecciona los contenidos de la ensefianza e investigaciones | X X X
en funcién a los elementos de capacidad
5 Desarrolla y planifica su actividad de aprendizaje utilizando | X X X
AV.A
6 Elabora su instrumento de evaluacion (rubrica, lista de | X X X
cotejo...)
DIMENSION 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE SI | NO | SI NO | sI NO
LOS ESTUDIANTES




Promueve el respeto entre sus estudiantes y docentes

8 Promueve el aprendizaje para el logro de los elementos de
capacidad

9 Promueve un entorno agradable para el logro de los X X
aprendizajes

10 | Recoge los aprendizajes previos aplicando una teoria en los X X
alumnos

11 | Resuelve los conflictos entre los alumnos utilizando X X
principios éticos

12 | Propicia trabajo colaborativo en el aula X X

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LA SI | NO | sI NO | sI NO
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

13 | Su institucion cuenta con una comunidad de profesores X X
dedicados a las tareas docentes e investigadoras

14 | El docente se identifica con su institucion y realiza X X
investigaciones

15 | Conoce y respeta los derechos de sus alumnos X

16 Interactua con otros especialistas de su area X

17 | Participa en comités de elaboracién de silabos X X X

18 | Conoce y aplica los principios éticos X X




Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Esterfilia Alama Sono DNI: 06770732
Especialidad del validador:

24 de junio de 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensioén especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.

En Educacion



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DEL DOCENTE INVESTIGADOR

N° VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL sl NO | Sl | NO | sI NO
1 Considera Ud. que los medios difusion que utliza la | v v v
institucién son efectivas para la convocatoria
2 Considero Ud. que los docentes que trabajan en su | ¢ v v
instituciéon son seleccionados de acuerdo a las necesidad de
la unidad didactica y de los alumnos
3 Considera Ud. que la seleccién es en base a la funcion v v v
docente que desempena en la institucion
4 Considera Ud. que en la seleccién docente es importante v v v
evaluar la hoja de vida
5 Considera Ud. que la clase magistral permite evaluar el v v v
conocimiento especializado.
6 Considera Ud. que la clase magistral permite evaluar el v v v
conocimiento respecto al uso de las estrategias didacticas en
el aula
DIMENSION 2: REMUNERACION E INCENTIVOS Sl NO | sI | NO SI | NO
7 El pago por hora académica Basica responde al trabajo v v v
realizado
8 Existen bonos educativos en su institucion v v v
9 Existen beneficio de asistencia médica en su institucion v v v
(Topico)
10| Existe en beneficio de reconocimiento al docente del mes v v v
11| Su institucién brinda servicios recreativos v v v
12 | El docente con descanso medico se le reconoce su pago v v v
académico
DIMENSION 3: CAPACITACION Sl [NO | sl |[NO | SI |NO
13 | Su institucion realiza capacitaciones en forma continua v v v




14 | La institucion le permite cambios de horario para asistiralos | v v v
curso de actualizacion profesional

15 | Considera que los materiales y recursos que le brinda la v v v
institucidn son suficientes para el desarrollo de su unidad
didactica

16 | Considera que las capacitaciones sobre el usode las TICes | v v v
importante para mejorar en proceso de ensefianza
aprendizaje

17 | Las responsabilidades académicas dificultan la capacitacion | v v
docente

18 | Cree Ud. La capacitacion docente influye en su desempefio v v v
pedagdgico

. VARIABLE 2: DESEMPENO DEL DOCENTE . g e R .

N INVESTIGADOR Pertinencia’ |Relevancia Claridad Sugerencias

DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE SI | NO | sI NO | sI NO
DE LOS ESTUDIANTES

1 Reconoce las caracteristicas individuales de sus estudiantes | v v v

2 Utiliza bibliografia e investigaciones actualizadas en la | v v v
ensefianza de la unidad didactica

3 Utiliza autores, teorias e investigaciones de acuerdo a la | v v v
unidad didactica

4 Selecciona los contenidos de la ensefanza e investigaciones | v v v
en funcién a los elementos de capacidad

5 Desarrolla y planifica su actividad de aprendizaje utilizando | v v v
AV.A

6 Elabora su instrumento de evaluacion (rdbrica, lista de | ¢ v v
cotejo...)
DIMENSION 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJEDE | SI | NO | sI NO | sI NO

LOS ESTUDIANTES
7 Promueve el respeto entre sus estudiantes y docentes v v v
8 Promueve el aprendizaje para el logro de los elementos de | v v




capacidad

9 Promueve un entorno agradable para el logro de los | ¢ v v
aprendizajes

10 | Recoge los aprendizajes previos aplicando una teoria en los | v v v
alumnos

11 | Resuelve los conflictos entre los alumnos utilizando | ¢ v v
principios éticos

12 | Propicia trabajo colaborativo en el aula v v v

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LA SI | NO | sI NO | sI NO
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

13 | Su institucion cuenta con una comunidad de profesores | v v v
dedicados a las tareas docentes e investigadoras

14 | El docente se identifica con su institucion y realiza | v v v
investigaciones

15 | Conoce y respeta los derechos de sus alumnos v v v

16 Interactua con otros especialistas de su area v v v

17 | Participa en comités de elaboracién de silabos v v v

18 | Conoce y aplica los principios éticos v v v




Observaciones: Presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Torres Rivera, Julia Lizet DNI: 41537875
Especialidad del validador: Ciencias de la Educacion

24 de junio de 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es _
conciso, exacto y directo M

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

Firma del Experto Informante

En Educacion



GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DEL DOCENTE INVESTIGADOR

N°

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Pertinencia’

Relevancia?®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL

Si

NO

Si

NO

Si

NO

Considera Ud. que los medios difusion que utiliza la
institucion son efectivas para la convocatoria

X

X

X

Considero Ud. que los docentes que trabajan en su
institucion son seleccionados de acuerdo a las necesidad de
la unidad didactica y de los alumnos

Considera Ud. que la seleccién es en base a la funcion
docente que desempenia en la institucion

Considera Ud. que en la seleccion docente es importante
evaluar la hoja de vida

Considera Ud. que la clase magistral permite evaluar el
conocimiento especializado.

Considera Ud. que la clase magistral permite evaluar el
conocimiento respecto al uso de las estrategias didacticas en
el aula

DIMENSION 2: REMUNERACION E INCENTIVOS

Si

NO

Si

NO

Si

NO

El pago por hora académica Basica responde al trabajo
realizado

Existen bonos educativos en su institucion

Existen beneficio de asistencia médica en su institucion
(Topico)

10

Existe en beneficio de reconocimiento al docente del mes

1"

Su institucion brinda servicios recreativos

12

El docente con descanso medico se le reconoce su pago
académico

DIMENSION 3: CAPACITACION

Si

NO

Si

NO

Si

NO

13

Su institucion realiza capacitaciones en forma continua




14

La institucion le permite cambios de horario para asistir a los
curso de actualizacion profesional

15

Considera que los materiales y recursos que le brinda la
institucidn son suficientes para el desarrollo de su unidad
didactica

16

Considera que las capacitaciones sobre el uso de las TIC es
importante para mejorar en proceso de ensefianza
aprendizaje

17

Las responsabilidades académicas dificultan la capacitacion
docente

18

Cree Ud. La capacitacién docente influye en su desempefio
pedagdgico

N°

VARIABLE 2: DESEMPENO DEL DOCENTE
INVESTIGADOR

Pertinencia’

Releva

ncia?

Clari

dad®

Sugerencias

DIMENSION 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE
DE LOS ESTUDIANTES

Si

NO

Si

NO

Si

NO

Reconoce las caracteristicas individuales de sus estudiantes

Utiliza bibliografia e investigaciones actualizadas en la
ensefianza de la unidad didactica

Utiliza autores, teorias e investigaciones de acuerdo a la
unidad didactica

Selecciona los contenidos de la ensefianza e investigaciones
en funcién a los elementos de capacidad

Desarrolla y planifica su actividad de aprendizaje utilizando
AV.A

Elabora su instrumento de evaluacion (rdbrica, lista de
cotejo...)

DIMENSION 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE
LOS ESTUDIANTES

Si

NO

Si

NO

Si

NO

Promueve el respeto entre sus estudiantes y docentes

Promueve el aprendizaje para el logro de los elementos de




capacidad

9 Promueve un entorno agradable para el logro de los X X
aprendizajes

10 | Recoge los aprendizajes previos aplicando una teoria en los X X
alumnos

11 | Resuelve los conflictos entre los alumnos utilizando X X
principios éticos

12 | Propicia trabajo colaborativo en el aula X X

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LA SI | NO | sI NO | sI NO
PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

13 | Su institucion cuenta con una comunidad de profesores X X
dedicados a las tareas docentes e investigadoras

14 | El docente se identifica con su institucion y realiza X X
investigaciones

15 | Conoce y respeta los derechos de sus alumnos X X

16 Interactua con otros especialistas de su area X X

17 Participa en comités de elaboracién de silabos X X

18 X X

Conoce y aplica los principios éticos




Observaciones: Hay suficiencia aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Patricia Maria Ramos Vera DNI: 10752275
Especialidad del validador: Tematico

24 de junio de 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo @QQ

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

Dra. Patricia Maria Ramos Vera

En Educacion



W CONSENTIMIENTO INFORMADO

Universidad
Norbert Wiener

N Te 10 O € T o - )

Con el debido respeto me presento ante usted, soy Silvia Manuela, De la Cruz Saravia, estudiante
del Posgrado de la maestria en Docencia Universitaria de la Universidad Norbert Wiener,
Identificada con DNI: 21864436. En la actualidad me encuentro realizando un trabajo de
investigacion, siendo el tema: “Gestion del talento humano y desempefio del docente que
investiga en una institucion educativa superior de la provincia constitucional del Callao, 2021” y
para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de un
cuestionario, “Cuestionario sobre la gestion del talento humano y desempefio del docente que
investiga”. El tal sentido le solicito que pueda facilitarme la autorizacion y las facilidades del
caso para poder aplicar mencionado instrumento. Le manifiesto que la informacion obtenida sera
de absoluta confidencialidad y por ningin motivo se expondran los resultados o realizar acciones
que puedan poner en tela de juicio la reputacion de su institucion u organizacion.

Agradezco su disposicion y colaboracion para que los objetivos de la presente investigacion
puedan lograrse.

Atte.:

Silvia Manuela, De la Cruz Saravia
Estudiante del Posgrado — Universidad Norbert Wiener

(o TS con
DNIL: o Autorizo a la estudiante Silvia Manuela, De la Cruz Saravia, para
que pueda aplicar un instrumentos de recoleccion de datos.

Dia: ..... [ [oveunnn.

Sello y Firma
DNI
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