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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, en estos tiempos de globalizacidn, las personas se encuentran al tanto
de un sin nimero de cosas ya desarrolladas, como por ejemplo el caso de la
administracion del talento humano, puesto que es de suma importancia al permitir
incentivar un entorno laboral adecuado y a que a su vez promueva la efectividad a
través del compromiso y el incentivo. Esto al mismo tiempo, ayuda a reconocer las
necesidades de los individuos para establecer sus objetivos y propdsitos
institucionales, facilitando la capacitacion y el continuo desenvolvimiento.

Por otro lado, el que tiene presencia en este fendmeno es el desempeiio laboral,
indicando que es la calidad del trabajo que realiza el colaborador dentro de una
organizacién, y a la vez genera un gran impacto en la organizacién como de manera
positiva o negativa. Aqui es donde el colaborador exterioriza las competencias
laborales aprehendidas: por lo que se van a componer por los conocimientos,
motivaciones, sentimientos, habilidades, actitudes, experiencias, caracteristicas
personales y a la vez los valores que van a contribuir para obtener los hallazgos que
espera una organizacion.

En el dmbito internacional, Schwab (2018) tomando en cuenta lo expuesto en el
World Economic Forum, indica que en Espafia se viene dando una grave incapacidad
en varias empresas, dado que se evidencia el desinterés de las organizaciones con
respecto a la retencion y valoracién del capital humano. Esta situacion se ha estado
dando como producto de la gran cantidad de trabajadores a tiempo de tipo parcial y
contratos temporales. Ademds, esto se deriva a que muchas empresas espafiolas no
estdn invirtiendo en el capital humano, de tal manera que estd afectando
considerablemente el desarrollo organizacional .

En América Latina, en una publicacion de Andean Ecuador Consultores
Estratégicos, indican que la administracion del potencial humano durante muchas
décadas ha sido tomada como una tarea de soporte en la funcién administrativa, dado
que, al realizar una encuesta en el 2018 a varias empresas de la regidn, los hallazgos
indicaron que un 70% considera que el drea de gestién humana tiene un rol de soporte
administrativo, mientras que el otro 30% considera que se encarga en mantener un
control de cumplimiento de politicas. Mientras que otros resultados, nos indican que,

en la region, las empresas tienen mayor desarrollo en los procedimientos tradicionales




del area de recursos humanos como son el reclutamiento, seleccién y entrenamiento.
Siendo los puntos débiles la gestion del cambio, la compensacion estratégica y el
desarrollo de tipo organizacional (Villavicencio,2019).

En el ambito nacional, Merco (2019) menciona que existen empresas de diversos
rubros que estdn invirtiendo en la gestién del potencial del activo humano de sus
empleados, de tal manera que asegure el éxito en las empresas. En un estudio realizado
en el 2019 por Merco premia a los primeros puestos de empresas privadas, el primer
lugar fue otorgado a la organizacién de Backus AB InBev con 10000 puntos, seguido
por Nestlé con 9626 puntos y en tercer lugar Alicorp con 9621 puntos. Reflejando ser
empresas que atraen y retienen a sus colaboradores. Esto es una muestra que las
empresas se han ido capacitando en que apostar en el talento humano, haciendo que se
identifiquen con la institucién, motivando el compromiso y haciendo que se sientan
parte en cuanto a la toma de decisiones se ha podido reducir los indices de rotacion de
personal y por consiguiente se ha mejorado la productividad empresarial .

De acuerdo a estudios realizados por el Banco de Desarrollo, la productividad
laboral en el pais solo llega a representar el 17% en cuanto a la productividad del pais
de Estados Unidos, debido a la alta concentracién sobre el trabajo y la informalidad en
el Perti. Ante estas cifras, se deja en evidencia que se necesita que las organizaciones
evalien el rendimiento y desempefio de los colaboradores con el propésito de conocer
que factores necesitan ser potenciados y asi poder garantizar el crecimiento de la de
una empresa en base a los objetivos institucionales (Universidad ESAN, 2019).

La investigacion se realizé en el Colegio Nacional Florencia Mora de Sandoval,
que fue creado el 05 de mayo de 1960 mediante Ley 13489, actualmente se ha
constituido como el mejor colegio de la provincia de Sanchez Carridn; perfilindose a
ser el mejor a nivel de la Libertad. El cual cuenta con una plana docente eficaz,
conformada por docentes nombrados y contratados, siendo un total de 47
colaboradores. Tiene como misién brindar el servicio exclusivo del nivel de educacién
secundaria a jornada completa a estudiantes ansiosos de triunfar, desarrollando
competencias comunicativas, cientificas, matemadticas, civico ciudadanas, a través del
pensamiento critico reflexivo; en un clima de convivencia saludable y democratico.
Con docentes capacitados y comprometidos, en ambientes equipados con materiales y
recursos tecnoldgicos, para lograr en los estudiantes aprendizajes pertinentes y

significativos, con sélida formacién en valores.




Y como visién ser la Institucién Educativa de Jornada Escolar Completa, mas
importante del pais y la mejor de la regién de La Libertad, con infraestructura moderna,
recursos educativos y tecnoldgicos de tltima generacién, acreditada, con docentes
empoderados, comprometidos y en capacitacion continua, que comparten un excelente
clima institucional, con un modelo de gestion participativa, liderazgo pedagégico y
centrada en los procesos.

Sin embargo, se ha venido evidenciando ciertas deficiencias sobre la gestién del
personal, con respecto al reclutamiento no se estaria realizando adecuadamente la
seleccion de personal, no se estaria realizando de forma constante la capacitacién al
personal, no se estarfa realizando adecuadamente la evaluaciéon en cuanto al
desempeifio y con respecto a la remuneracién y recompensa no se estaria ejerciendo
como deberfa. Por lo que se cree hipotéticamente, que todo lo mencionado
anteriormente estarfa relacionado con el desempefio profesional que reflejan los
docentes en cuanto a la planificacion curricular, procesos pedagégicos.

Como problema general se tiene: ;Qué relacidn existe entre la GTH y el desempeiio
laboral en los docentes de secundaria de la LE. “Florencia de Mora de Sandoval” de
Huamachuco, 2022?. Por problﬁlas especificos se tienen a los siguientes:

» ;Cudlesel nivel de laGTH en la L.E. “Florencia de Mora de Sandoval” del distrito

de Huamachuco, ﬁriodo 20227
= ;Cuidl es el nivel del desempeifio laboral de los docentes de nivel secundaria en la

LE. “Florencia de Mora de Sandoval” del distrito de Huamachuco, periodo 202?6
» ;Qué relacion existe entre la GTH y la planificacidn curricular de los docentes de

secundaria de la LE. “Florencia de Mora de Sandoval” de Huamachuco — 20227
* ;Qué relacidn existe entre la GTH y los procesos pedagdgicos en los docentes de

secundaria de la L.E. “Florencia de Mora de Sandoval’” de Huamachuco — 20227
= ;Qué relacién existe entre la GTH y los procesos didacticos en los docentes de

secundaria de la LE. “Florencia de Mora de Sandoval” de Huamachuco — 20227

Como objetivo general se tiene: Determinar la relacion que existe entre la GTH y
el desempeifio laboral en los docentes de secundaria de la L.E. “Florencia de Mora de
Sandoval” del distrito de Huamachuco — 2022. Se tienen como objetivos especificos

los siguientes:




* Identificar el nivel de la GTH en la LE. “Florencia Mora de Sandoval” de
Huamachuco, 202

* Identificar el nivel del desempefio laboral de los docentes de nivel secundaria en la
hE. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco, 2022, periodo 2022.

* Determinar la relacion que existe entre la GTH y la planificacién curricular de los
docentes de secundaria de la 1.E. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco,
6)22.

» Determinar la relacion que existe entre la GTH y los procesos pedagégicos en los
docentes de secundaria de la L.E. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco,
a)22.

* Determinar la relacién que ea'ste entre la GTH y los procesos diddcticos en los
docentes de secundaria de la LLE. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco,

2022.

En cuanto a la justificacién en el aspecto tedrico, para la elaboracién de la tesis, se
realiz6 un andlisis en diversa literatura sobre los conceptos GTH abordando las teorias
sobre la perspectiva universal de Fayolﬁtcorfa contingente de Fisher y la teoria de
la configuracién de Lawler. Asimismo, con respecto a la variable desempefio laboral
se fundamento en las teorias de la equidad de Klingner y Nabaldian, la teoria sobre las
expectativas de Vroom, teoria de las metas de Locke. Todo esto permitié que se arme
un constructo tedrico sélido para la comprensiéon de ambas variables de estudio.

Sobre la justificacion prdctica, la presente tesis permitié determinar el vinculo
existente entre la GTH y desempefio profesional de los trabajadores de la institucion.
Ademads, permitié identificar las debilidades y fortalezas que presenta la institucién en
base a cada una de las percepciones que tienen los docentes. Mediante los hallazgos
de estudio, la direccién podrd tomar acciones de mejora, correctivas y decisiones
pertinentes con el objetivo de mejorar la calidad educativa.

En el aspecto metodolégico, la investigacién utilizé herramientas de medicion que
se ajustaron a los lineamientos que estipula cuando el estudio es cuantitativo, los cuales
fueron analizados y evaluados por parte de los expertos y en cuanto al tema de la
confiabilidad seran estudiados por medio de la fiabilidad estadistica. Dichos
instrumentos podrdn ser utilizados por futuros investigadores que aborden las mismas

variables, asimismo, los hallazgos que derivaron en el presente informe, podrin ser




empleados en calidad de referencia para la comparacién y para el apartado de discusion
de hallazgos.

En el aspecto social, va a beneficiar a toda la comunidad educativa en cuanto a la
gestion del activo humano y la reflexion laboral en la institucion, con el afin de
conseguir que se desarrolle la innovacidn educativa en el marco de un buen desempeiio
profesional de los educadores, generando una calidad del servicio educativo para los

alumnos.

En cuanto a los antecedentes de ambito internacional, se tiene a Suarez y Cucalén
&019) con la tesis que fue elaborada en Santa Elena — Ecuador, en la cual se ha tenido
como proposito de medir el grado de relacion que se dan entre la gestién del recurso
humano con el desarrollo del desempefio docente en el colegio objeto de estudio. Para
lo cual se abordé una metodologia cuantitativa y sobre la profundidad investigativa es
correlacional, en base a una estructura del manejo de variables no experimental y de
alcance transversal, donde se utilizé dos cuestionarios en condicién de instrumentos
enfocados en medir los fendmenos de estudio que se estan abordando en una muestra
que fue conformada por 73 educadores de secundaria. Dichos cuestionarios han sido
validados en el ejercicio de juicio de especialistas y mediante el andlisis de fiabilidad
se llegd a confirmar que los instrumentos eran adecuadosaara el ejercicio. Luego de
hacer el proceso de tabular la data recopilada se llegé a obtener por hallazgo un
indicador correlacional (r = 0.985) y como sig. del estadistico aplicado un valor de (p
0.00) siendo este menor al estipulado error de 5%, lo cual conlleva a la conclusién
que la gestion del recurso humano se desarrolla una relacion fuerte y directa con el
desempeiio que ejercen los docentes.

Correa (2018) con la tesis que ha sido elabora en Ambato — Ecuador, donde se tuvo
propésito de medir el grado de relacion que se dan entre la gestion del lﬁurso humano
con el desempeiio laboral de los colaboradores en una universidad. Para lo cual se
abordé una metodologia cuantitativa y sobre la profundidad investigativa es
correlacional, en base a una estructura del manejo de variables no experimental y de
alcance transversal, donde se utilizé dos cuestionarios en condicién de instrumentos
enfocados en medir los fendmenos de estudio que se estan abordando en una muestra
que fue conformada por 273 servidores. Dichos cuestionarios han sido validados en el

ejercicio de juicio de especialistas y mediante el andlisis de fiabilidad se llegé a




confirmar que los instrumentos eran adecuados para el ejercicio. Luego de hacer el
proceso de tabular la data recopilada se llegd a obtener por hallazgo un indicador *“Chi
Cuadrado™ de (X2 = 15.078) como valor calculado, siendo mayor al valor tabular de
9487 y como sig. del estadistico aplicado un valor de (p :a.OO) siendo este menor al
estipulado error de 5%, lo cual conlleva a la conclusién que la gestion del recurso
humano se desarrolla una relacion fuerte y directa con el desempeno que ejercen los
docentes.

Benavides (2016) con la tesis que ha sido elaborada en aachala — Ecuador, donde
se tuvo proposito de medir el grado de incidencia que se da entre la gestion del recurso
humano en el dcscﬁlpcﬁo docente en base al criterio y reflexién de los colaboradores
de una empresa. Para lo cual se abordé una metodologia cuantitativa y sobre la
profundidad investigativa es correlacional, en base a una estructura del manejo de
variables no experimental y de alcance transversal, donde se utilizé dos cuestionarios
en condicién de instrumentos enfocados en medir los fenémenos de estudio que se
estdn abordando en una muestra que fue conformada por 73 colaboradores. Dichos
cuestionarios han sido validados en el ejercicio de juicio de especialistas y mediante
el analisis de fiabilidad se llegé a confirmar que los instrumentos eran adecuﬁos para
el ejercicio. Luego de hacer el proceso de tabular la data recopilada se llegd a obtener
por hallazgo un indicador correlacional (r =0.749) y como sig. del estadistico aplicado
un valor de (p = 0.00) siendo este menor al estipulado error de 5%, lo cual conlleva a
la conclusion que la gestion del recurso humano incide de forma fuerte y directa con

el desempefio que ejercen los colaboradores.

En el ambito nacional se tiene a Gamarra (2018) con la tesis que ha sido elaborada
en Apurimac, dondeaqe tuvo propésito de medir el grado en que se desarrolla la
asociacién que se da entre la gestion del recurso humano erﬁl desempeifio docente en
base al criterio y reflexion de los educadores de un colegio. Para lo cual se abordo una
metodologia cuantitativa y sobre la profundidad investigativa es correlacional, en base
a una estructura del manejo de variables no experimental y de alcance transversal,
donde se utilizo dos cuestionarios en condicion de instrumentos enfocados en medir
los fendmenos de estudio que se estdn abordando en una muestra que fue conformada
por 30 educadores. Dichos cuestionarios han sido validados en el ejercicio de juicio de

especialistas y mediante el andlisis de fiabilidad se llegé a confirmar que los




instrumentos eran adecuﬁlos para el ejercicio. Luego de hacer el proceso de tabular la
data recopilada se llegé a obtener por hallazgo un indicador correlacional (r = 0.621)
y como sig. del estadistico aplicado un valor de (p = 0.00) siendo este menor al
estipulado error de 5%, lo cual conlleva a la conclusién que la gestion del recurso
humano se asocia de forma fuerte y directa con el desempefio que ejercen los
colaboradores.

Parra (2021) con la tesis que fue elaborada en Pasco, Ende se tuvo propdsito de
medir el grado en que se desarrolla la asociacion que se da entre la gestion del recurso
humano en a desempeiio docente en base al criterio y reflexidn de los educadores de
un colegio. Para lo cual se abordé una metodologia cuantitativa y sobre la profundidad
investigativa es correlacional, en base a una estructura del manejo de variables no
experimental y de alcance transversal, donde se utilizé dos cuestionarios en condicion
de instrumentos enfocados en medir los fenémenos de estudio que se estan abordando
en una muestra que fue conformada por 36 colaboradores. Dichos cuestionarios han
sido validados en el ejercicio de juicio de especialistas y mediante el andlisis de
fiabilidad se llegd a confirmar que los instrumentos eran adecuﬁos para el ejercicio.
Luego de hacer el proceso de tabular la data recopilada se llegé a obtener por hallazgo
un indicador correlacional (r = 0.874) y como sig. del estadistico aplicado un valor de
(p = 0.00) siendo este menor al estipulado error de 5%, lo cual conlleva a la conclusién
que la gestién del recurso humano se asocia de forma fuerte y directa con el desempeiio
que ejercen los colaboradores.

Apaza (2019) con la tesis que fue elaborada en Apurimac, dona se tuvo propésito
de medir el grado en que se desarrolla la asociacién que se da entre la gestion del
recurso humano en el dcscrnpa‘io docente en base al criterio y reflexion del personal
de la universidad en estudio. Para lo cual se abordé una metodologia cuantitativa y
sobre la profundidad investigativa es correlacional, en base a una estructura del manejo
de variables no experimental y de alcance transversal, donde se utiliz6 dos
cuestionarios en condicién de instrumentos enfocados en medir los fenémenos de
estudio que se estdn abordando en una muestra que fue conformada por 36
colaboradores. Dichos cuestionarios han sido validados en el ejercicio de juicio de
especialistas y mediante el andlisis de fiabilidad se llegdé a confirmar que los
instrumentos eran adecugdos para el ejercicio. Luego de hacer el proceso de tabular la

data recopilada se llegé a obtener por hallazgo un indicador correlacional (r = 0.584)




y como sig. del estadistico aplicado un valor de (p = 0.00) siendo este menor al
estipulado error de 5%, lo cual conlleva a la conclusién que la gestion del recurso
humano se asocia de forma fuerte y directa con el desempefio en base al criterio y

reflexion del personal de la universidad objeto en estudio.

En cuanto al @mbito local, se tiene a Castillo (2019) con la tesis que fue elaborada
en Trujillo, donde se tuvo propésito de medir el grado en que se desarrolla la
asociacion que se da entre la gestidn directiva en el deﬁmpeﬁo docente en base al
criterio y reflexion de los educadores de un colegio. Para lo cual se abordé una
metodologia cuantitativa y sobre la profundidad investigativa es correlacional, en base
a una estructura del manejo de variables no experimental y de alcance transversal,
donde se utiliz6 dos cuestionarios en condicion de instrumentos enfocados en medir
los fenémenos de estudio que se estin abordando en una muestra que fue conformada
por 86 colaboradores. Dichos cuestionarios han sido validados en el ejercicio de juicio
de especialistas y mediante el andlisis de fiabilidad se llegé a confirmar que los
instrumentos eran adecuﬁlos para el ejercicio. Luego de hacer el proceso de tabular la
data recopilada se llegé a obtener por hallazgo un indicador correlacional (r = 0.891)
y como sig. del estadistico aplicado un ﬁlﬂl’ de (p = 0.00) siendo este menor al
estipulado error de 5%, lo cual conlleva a la conclusiéon que la gestion directiva se
asocia de forma fuerte y directa con el desempeiio en base al criterio y reflexién de los
educadores de un colegio.

Morales (2021) con la tesis que fue elaborada en Trujillo, el proceso de tabular la
data de medir el grado en que se desarrolla la asociacién que se da entre el Sindrome
de Burnout y el dcscmpcﬁ&doccnte en base al criterio y reflexién de los colaboradores
de la empresa en estudio. Para lo cual se abordé una metodologia cuantitativa y sobre
la profundidad investigativa es correlacional, en base a una estructura del manejo de
variables no experimental y de alcance transversal, donde se utiliz6 dos cuestionarios
en condicién de instrumentos enfocados en medir los fenémenos de estudio que se
estidn abordando en una muestra que fue conformada por 86 colaboradores. Dichos
cuestionarios han sido validados en el ejercicio de juicio de especialistas y mediante
el andlisis de fiabilidad se llegd a confirmar que los instrumentos eran adecuﬁos para
el ejercicio. Luego de hacer el proceso de tabular la data recopilada se llegé a obtener

por hallazgo un indicador correlacional (r = -0.599) y como sig. del estadistico




aplicado ﬁ valor de (p = 0.00) siendo este menor al estipulado error de 5%, lo cual
conlleva a la conclusién que la gestion directiva se asocia de forma fuerte y directa
con el desempeifio en base al criterio y reflexién de los colaboradores de la empresa.
Vera (2017) con la tesis que fue elaborada en Trujillo, el proceso de tabular la data
de medir el grado en que se desarrolla la asociacién que se da entre la gestion de talento
de los colaboradores y la ensefianza impartida de los %ccntcs en base al criterio y
reflexién de los educadores del colegio en estudio. Para lo cual se abordé una
metodologia cuantitativa y sobre la profundidad investigativa es correlacional, en base
a una estructura del manejo de variables no experimental y de alcance transversal,
donde se utilizé dos cuestionarios en condicion de instrumentos enfocados en medir
los fenémenos de estudio que se estdn abordando en una muestra que fue conformada
por 112 docentes. Dichos cuestionarios han sido validados en el ejercicio de juicio de
especialistas y mediante el andlisis de fiabilidad se llegé a confirmar que los
instrumentos eran adecuados para el ejercicio. Luego de hacer el proceso de tabular la
data recopilada se llegé a obtener por hallazgo un indicador del estadistico Chi
Cuadrado (X? = 6.29) siendo mayor al valor tabular de 2.38 y como sig. del estadistico
aplicado ﬁ valor de (p = 0.00) siendo este menor al estipulado error de 5%, lo cual
conlleva a la conclusién que la gestién directiva se asocia de forma fuerte y directa

con el desempefio en base al criterio y reflexion de los colaboradores de la empresa.

Sobre las bases tedricas en la presente investigacion, para definir la primera variable
Gestion del Talento Humano, se tomard en cuenta el aporte de Cuesta (2010) quien
sostiene que es referirse a una lista de mecanismos necesarios para guiar a las personas
0 al recurso humano en una organizacién, comenzando con el reclutamiento, seleccion,
induccidn, recompensas, evaluacion del rendimiento, bienestar, saludo organizacion,
etc. Que guien el logro del valor afiadido para la organizacioén, los trabajadores y el
ambiente.

Para Sanabria (2015) se le considera a la gestion del talento humano, a todos los
lineamientos y prdcticas necesarias para tocar caracteristicas de las posiciones de
gestion, vinculadas &n los individuos o recursos, entre ellos la etapa de reclutamiento

y en cuanto a la seleccion de personal, induccion, beneficios y evaluacion del

desempeiio.
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Del mismo modo, Alvarado y Barba (2016) indican que la gestién del activo
humano estd enfocada en identificar, manejar y medir las estrategias que se desarrollan
en el drea como factores fundamentales de la organizacién, siendo efectivos y
generando confianza de los colaboradores en todos los grados.

Como complemento, de acuerdo con Alles (2019), se le conoce como un ¢jercicio
que intenta completar las metas institucionales y para esto. utiliza los conocimientos
del talento mas adecuado que busca llevar a cabo de forma eficiente, todos los procesos
de administracion, haciendo uso de las técnicas, que deberin ser compartidas y buscar
de forma la satisfaccion del talento huaano de la institucion.

Finalmente, Tobdn y Parra (2017) sostienen que la gestion del talento viene a ser
una técnica que busca beneficiar y alcanzar las metas instituciones y que, para el logro
de estas metas, es esencial considerar las estructuras institucionales y que para esto
necesario que exista una coordinacién del talento humano. Por otra parte, explica que
la gestién del activo humano busca lograr completar mecanismos como por ejemplo
el proceso de reclutar, seleccionar personal, induccién, busca beneficiar, generar,
llevar a cabo auditorias y seguimiento a los colaboradores.

Sobre las teorfas que fundamentan la Gestién del talento humano, se tienen a las
siguientes:

a) Teoria de la perspectiva universal: De acuerdo con este enfoque. Fayol (1979)
citado en Gonzdlez (2007) sostiene que se toma como un hecho que ciertas practicas
del talento humano son siempre mds adecuadas que otras y que las instituciones
deberian apropiarse de aquellas pricticas. El mecanismo predictivo es simple: El uso
de pricticas caracteristicas, ocasionard un éptimo desempefio institucional .

b) Teoria contingente: De igual manera, Fisher (1995) citado en la teoria de Pérez,
Visquez y Levin (2015) sostienen que los lineamientos y prdcticas de los recursos
humanos en una institucion, para ser eficientes, necesitan ser consistentes con otros
atributos de la organizacion, uno de los componentes contingentes mas importantes es
la técnica (por ende, debe elegirse un modelo estratégico para crear las predicciones.
Una prediccidn, sostiene que las prdcticas usadas, asi como el rendimiento
institucional son contingentes con la técnica que haya elegido la institucion.

c) Teoria de la configuracién: Finalmente, para Lawler (1995) citado en la teoria de

Ospina (2010) quien indica que los componentes tedricos son configuraciones que
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conforman ideales. Estas predicciones apuntan en el supuesto de que, aplicando el
sistema de empleo seleccionado, se alcanzé un alto nivel de rendimiento

institucionales.

En cuanto a la importancia, debido a los cambios constantes en la comunidad, asi
como en el entorno laboral especificamente, la institucidon necesita brindar una
respuesta acertada y rdpida a la gestién del activo humano, para transformarlo en mas
competitivo. Majad (2016) menciona que el sistema de talento humano ayuda a evaluar
y organizar el rendimiento de los colaboradores mediante la capacitacion, feedback y
el apoyo, para conseguir asi el identificar lo que es necesario aprender y sobre todo
mejorar significativamente con el afdn de obtener el logro de la institucién, debido a
esto, es necesario que las organizaciones puedan invertir en el desenvolvimiento de
sus colaboradores.

Complementando a esto, Chiavenato (2011) mencioné que el lograr cumplir los
mecanismos, hace que la organizacién se relacione mejor y estos sean medidos segtin
las métricas y propésitos que tiene la institucion. Este alcance de objetivos, busca
satisfacer las demandas de los colaboradores de acuerdo a sus responsabilidades y
funciones, el éxito ademds depende del planeamiento y ejecucion de estos. Del mismo
modo, explica que el activo humano es fundamental para la empresa, ya que es
complicado dividir la conducta de los colaboradores y las instituciones. En la
institucidn, el talento humano se encuentra conformado por profesionales, directivos,
obreros, etc. Estos cuentan con talento por sus conocimientos, experiencias y variedad
de competencias que cooperan en la consecucion de metas de la institucién o empresa.

Finalmente, Reyes y Molina (2016) mencionan que la gestion del activo humano es
fundamental, dado que todo el éxito viene del esfuerzo de los colaboradores, derivando
a que se afirme lo tan fundamental que es invertir en los colaboradores para asi poder
crear ventajas para la institucién. Por esta razdn, esta drea se hace fundamental para
los demads niveles pues ayuda a potenciar a los colaboradores y la transformacién de
la institucién.

Existen seis pasos o procesos que logra desarrollar una adecuada gestion del activo
humano en una organizacion, de acuerdo con Chiavenato (2019). Entre ellos, tenemos:

a. Procesos con el propdsito de integrar personas: Estos procesos, sirven para

abarcar también nuevo personal en la institucién. Puede llamarse también, proceso
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para abastecer personas. En esta etapa, se incluye la contratacién y la seleccion de
personal.

b. Procesos con el propdsito de organizar a las perS(Bas: Estas etapas, permiten
disefiar o crear roles que las personas llevardn a cabo en la empresa para guiar y
supervisar su rendimiento. Incluir el disefio organizacional, al igual que las posiciones,
examinar y describir los mismos, la ubicacion de las personas y la medicién de su
rendimiento.

c. Pr0§sos con el propdsito de recompensar a las personas: Estos mecanismos
permiten incentivar a las personas para satisfacer sus necesidades individuales mas
importantes. Acd se incluye todo tipo de beneficios, remuneraciones, asi como también
prestaciones y servicios a la comunidad.

d. Procesos con el propdsito de desarrollar a las personas: Considerando los
procesos de induccién para aumentar asi, tanto el desarrollo profesional como
personal. Acd se puede encontrar la capacitacién, desenvolvimiento, gestién de
conocimientos y destrezas, aprendizaje, programas de intercambio, desenvolvimiento
profesional y sesiones de comunicacién y cumplimiento.

e. Procesos de retencion de personas: Estos mecanismos permiten crear situaciones
ambientales y también psicolégicas adecuadas para las actividades de las personas.
Cuentan con direccion de la cultura institucional, clima, orden, limpieza al igual que
seguridad, estilo de vida y los vinculos colectivos.

f. Procesos para auditar personas: Estos mecanismos sirven para supervisar o dar
seguimiento a las responsabilidades de los colaboradores, con el propdsito de
corroborar su producto o resultado final. Cuenta con una base de datos y sistemas de
manejo de datos.

Para evaluar las dimensiones de la variable, se hard uso de la teorfa brindada por
Chiavenato (2009) citado en el aporte de Parra (2021) quien divide en cinco
componentes, ellos son:

A. Dimensién Reclutamiento: Viene a ser una serie de estrategias y procesos que
buscan atraer aplicantes calificados y en facultad de ocupar un lugar en la institucion.
Principalmente es un mecanismo de datos e informacién donde la institucidn piblica,
brinda al entorno las oportunidades laborales que busca cubrir. En esta drea, es

necesario hacer uso de estrategias para destacar y llamar la atencién de los aplicantes
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calificadores que buscan o necesitan un lugar dentro de la institucién segiin el talento
con el que cuente.

B. Dimension Seleccién de personal: Viene a ser el mecanismo usado por la
institucion para elegir dentro de una serie de candidates, a todos aquellos quienes se
adeciden mejor al perfil y lineamientos de seleccidn establecidos para el puesto que se
encuentre disponible, de acuerdo con la necesidad del mercado actual. Para escoger a
los colaboradores, es necesario que sea mediante una serie de pasos o etapas por las
que debe pasar todos los aplicantes al puesto de trabajo, de acuerdo con la manera en
c6mo estos vayan pasando las adversidades, serdn promovidos a la siguiente etapa
hasta llegar a la final, los aplicantes que no puedan pasar esta prueba serin declinados,
sin quedar escogidos dentro del proceso de seleccién del mejor activo humano.

C. Dimensién Capacitacion: Implica generar caracteristicas en los recursos
humanos, teniéndolos preparados para que aumenten su productividad y ayuden de
mejor forma a alcanzar las metas de la institucién. Su objetivo es impactar en la
conducta que adquieren para aumentar el nivel de productividad, mostrando técnicas
basicas que tienen que llevar a cabo su trabajo.

D. Dimension Evaluacién de desempeiio: Evalda el rendimiento del colaborador,
se le entiende como la manera en la que se alcanzan los lineamientos o métricas del
trabajo y como son evaluadas. En otras palabras, se refiere a reconocer, evaluar y
gestionar el rendimiento en las instituciones. La evaluacién del rendimiento ayuda si
identificar si el colaborador obedece con los lineamientos determinados por su trabajo,
a través de la evaluacién del rendimiento, le ayudard al colaborador y empleador a
identificar sus fortalezas, dificultades o debilidades para estas ser trabajadas y
mejoradas eventualmente. También, mediante ella, se busca fomentar y motivar el
potencial de cada trabajador perteneciente a la organizacidn, con miradas hacia un
promisorio futuro y que atienda cada una de las necesidades primordiales.

E. Dimensién La remuneracion y recompensa: Se le conoce a toda retribucion
econdmica por trabajo elaborador en beneficio de la empresa o terceros; esta
recompensa viene a ser un incentivo, premio o también un bono que favorece al
colaborador, por sus actitudes sobresalientes a través del ejercicio de su labor
encomendada. Esto, incentiva al colaboradores para que guien en su rendimiento hacia
los objetivos de su empresa. El mecanismo de beneficio debe ser compatible con la

conducta arriesgada de la técnica.
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Al momento de hablar de la segunda variable desempefio laboral, es importante

considerar el aporte de Cuesta y Valencia (2014) quienes manifiestan que, el
desempeifio laboral, vienen a ser todas las actitudes o conductas apreciadas en los
trabajadores, los cuales son importantes para alcanzar las metas institucionales y que
pueden evaluarse en términos de competencia de cada persona y su nivel de aporte a
la organizacién. Por lo que, se afirma que el desempefio o rendimiento de una persona
en el puesto, es muy situacional y suele variar de persona en persona y de contexto en
contexto puesto que se encuentra sujeto a una serie de componentes que influyen y
condicionan de forma importante. Cada persona, mide el costo y a su vez el beneficio
para saber que vale la pena en que se realice un esfuerzo.

Para Chicano (2018) es el nivel donde la intervencién piiblica o una persona suele
actuar segiin determinados lineamientos o pautas de accidn, alcanzando un resultado
segin el planeamiento determinado. Acerca de este concepto, se puede deducir al
propio entorno laboral de la empresa. Aquel entorno, influye directamente en la
conducta de sus integrantes. De esta manera, se puede declarar que el rendimiento de
los trabajadores es la respuesta de la cultura mas profunda ejercida en la empresa.

Isea (2013) considera que el rendimiento que se demuestra en el espacio laboral es
la accion que demuestra dia a dia un colaborador, por lo que rinde de forma adecuada
en el trabajo. En otras palabras, se le indica como revisidn del rendimiento, calificacién
que se le da al personal, medicién y evaluacién en base a la obtencién de mérito,
valoracién del rendimiento, exdmenes de trabajadores y valoracién del colaborador.

Asimismo, es considerado por Gonzilez et al. (2014) los integrantes de la empresa
trabajan de una forma efectiva, para obtener objetivos comunes, cifiéndose a los
lineamientos bdsicos determinados anteriormente. Acerca de este concepto, se propone
que el esfuerzo laboral se da por la ejecucién de acciones por parte de los trabajadores

de una empresa de forma efectiva, con el fin de superar los objetivos planteados.

Se dice que las teorias, proponen una explicacién acerca de la asociacién que se da
entre el incentivo y el desempefio, al igual que el nexo existente entre el trabajo y su
rendimiento. Por ende, se pueden enumerar las siguientes:

a. Teoria de la equidad: De acuerdo con Klingner y Nabaldian (2002) citado en la

teoria de Rodriguez, Salanova y Martinez (2014), estos mencionan que el desempefio
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laboral, viene siendo relacionado con el punto de vista que tiene el colaborado sobre
el trato recibido. Por ende, estas percepciones dan como resultado, lealtad, expresiones
de buena voluntad, al igual que una mds adecuada efectividad en su trabajo dentro de
la institucion. En ocasiones, esta impresion se encontrd relacionado a un estado mental
mas que a un punto de vista enfocado en hechos. Sin embargo, quiere decir que la
imparcialidad, al igual que el buen trato son componentes esenciales. También,
impacta la comunicacién adecuada entre grados institucionales.

b. Teoria de las expectativas: De acuerdo con Vroom (1964) citado en Naranjo
(2009), se enfoca en los sentimientos satisfactorios de los colaboradores, los cuales
generan un mejor rendimiento o desempeiio laboral con otros. Es por esta razdén que la
postura se enfoca en el punto de vista subjetivo que tiene el colaborador, acerca de la
probabilidad de que su manera de desarrollar sus actividades o funciones, establecen
conductas que den como resultado al logro de cierto rendimiento. Se sabe que esta
teoria ayuda a entender muiiltiples reacciones tanto positivas como negativas en el
rendimiento del colaborador, ya que como personas también se tiene objetivos y
expectativas. Por esta razén, se plantea que los colaboradores, tengan con
comportamiento acorde, con el fin de poder alcanzar sus expectativas propuestas, un
resultado que aceptan como valioso y que se resume en tres atributos: expectativa,
instrumentalidad y valencia.

c. Teoria de las metas: Esta teorfa fue propuesta por Locke (1976) citado en la
teoria de Molina (2010) quien menciona que existe un rol de incentivo y motivacién
que impacta en la voluntad de los colaboradores al momento de llevar a cabo alguna
de sus actividades. Dicho esto, los trabajadores siguen de forma intencional un
propésito o meta mediante el desarrollo de una actividad, el cual abarca un grado de
esfuerzo, lo que establece el nivel de desempefio. Es importante mencionar que un
objetivo es todo aquello que un individuo busca o se esfuerza por alcanzar. La
intencion de lograr esta meta es netamente por motivacion, puesto que estas encaminan

los actos y promueven a dar lo mejor de su rendimiento.

En cuanto a la importancia, de acuerdo con los autores Guartin, Torres y Ollague
(2019) es importante debido a que: Ayuda a reconocer problemas en la supervision del
personal, asf como en la integracidn del trabajador en la institucion o al lugar en el que

este ocupe, asi como también desacuerdos, mal aprovechamiento de trabajadores con
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gran potencial para dar, superior al que se le exige en el puesto, problemas
motivacionales, entre otros.

El rol del talento humano, de acuerdo a Castro y Delgado (2020) es un componente
esencial que se ha dado en las empresas, puesto como un desafio de los directores,
teniendo la finalidad de identificar el valor afadido de cada uno de sus colaboradores
y como esto aporta a la institucidn, al igual que el garantizar el logro de las metas
institucionales y su aporte en los resultados finales.

Por ultimo, para Salazar, Bejarano y Nuifiez (2018) el rendimiento o desempeiio
laboral es esencial puesto que el talento humano es significativo y serd el que ayudara
a las empresas a alcanzar con sus propositos, para ellos, cada colaborador tiene que
aportar para alcanzar excelentes resultados. Del mismo modo, ayuda a identificar el
nivel de integracién y compromiso con la institucion con el desenvolvimiento de las

tareas.

Para hablar de los componentes que forman parte del desempefio, se consideré la
teoria de Davis y Newton (1999) citados en Rivero (2019) quienes sostienen que este,
se ve influenciado por:

a) Satisfaccién del trabajo: En otras palabras, viene a ser lo que siente el
colaborador en cuanto al desarrollo de las actividades que se llega a realizar y que
puede ser expresado a través de emociones, tanto positivas como negativas.

b) Autoestima: Viene a ser un sentimiento que ayuda a aumentar el deseo de ser
parte de un equipo y poder lograr un lugar en la institucion.

c) Trabajo en equipo: Es fundamental para toda empresa en donde el lider busca
inculcar en los grupos de trabajo, la colaboracién y ayuda mutua, asi como la

participacién de sus integrantes con el fin de lograr las metas.

Complementando a esto, Bain (2003) citados en la teoria de Torres, Ibarguen y Arce
(2020) consideran el papel fundamental de dos componentes que consiguen tener
aporte en aumentar la productividad.

a. Factores internos: Estos pueden ser modificados de forma sencilla, se agrupan
en dos tipos, siendo de clasificacion duros y blandos. En los componentes duros, estan

las materias primas, equipo y la tecnologia, mientras que en los componentes blandos,
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abarcando diversos sistemas, y otras técnicas de trabajo, asimismo, se consideran los
procesos de organizacién y tipos de direccion.

b. Factores externos: La competitividad, ingresos actuales, inflacién, confianza y
bienestar de la poblacion son producto del nivel de productividad en un espacio de
trabajo, por ende, las instituciones buscan descubrir el motivo de los movimientos que
originan que aumente o disminuya la productividad.

De acuerdo como Remicio (2020) sostiene que existen tres dimensiones para
evaluar el desempeiio laboral:

A. Dimension Planificacion de la ensefianza: EE dimension, es explicada como
un mecanismo a través del cual, el maestro, dirigido por los aprendizajes que se busca
lograr con sus alumnos, organiza diferentes contenidos, de tal forma que pueden ser
impartidos de la manera mas efectiva posible, de acuerdo con los lineamientos del
curriculum actual, y tomando en cuenta las circunstancias en las que los estudiantes
aprenden. Planear, involucra disefiar un plan o propuesta de algo que se llevard a cabo.
En este sentido, busca disefiar una propuesta acerca de qué se enseflard y la manera en
c6mo se hara partiendo de los conocimientos que tienen los alumnos para alcanzar las
metas planteadas. En muchos niveles educativos, comenzando con educacién inicial
hacia adelante, asimismo, la planificacién tratadle proyectar y anticipar diferentes
componentes curriculares que llegan a intervenir en el mecanismo de ensefianza, como
por ejemplo el tiempo,él entorno educativo, técnicas metodoldgicas, técnicas de
mediacién y a la vez de evaluacién con el objetivo de beneficiar el logro esperado en
cuanto al aprendizgje.

B. Dimcnsiéngoccsos pedagdgicos: Los mecanismos pedagdgicos nos ayudan a
reconocer principios, lineamientos y procesos que configuran la manera de actuar del
maestro en relacién con el planeamiento, con la implementacién y sobre todo a la
evaluacion del mecanismo de aprendizaje. Estos mecanismos forman parte del
conjunto de actividades y roles planeados de forma sistemdtica, ayudando en la
elaboracién de un conocimiento escolar vinculdndose con la sociedad.

Acerca de los mecanismos pedagdgicos utilizados, a medida que van beneficiando
en el desempeiio de las diversas disciplinas,ayudara también a comprender las técnicas
en aquellos colaboradores que no las desarrollen o que no las \En ejecutando de manera

muy eficiente, mejorando de esta forma las probabilidades de trabajo y estudio. Sin
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embargo, es de suma importancia que quienes educan, tengan en cuenta que ellos son
los principales responsables de simplificar los mecanismos de ensefianza,
intensificando la actividad de los alumnos., padres, familiares y también integrantes de
la sociedad.

C. Dimension Procesos édécticos: El maestro, se encuentra en obligacién de
actualizar periédicamente las disciplinas basicas, la iniciacién en informdtica, asi como
las mds actuales tecnologfas, el aprovechamiento de nuevas técnicas pedagdgicas
disciplinarias y el conocimiento de datos brindados por los medios que generan la
comunicacién. En su ejercicio docente mediante un comportamiento profaional, el
docente buscard fortalecer los aprendizajes esenciales de su estudiante, los cuatro
cimientos del conocimiento: aprender a aprender, aprender a hacer, aprender a ser y
aprender a convivir y cooperar con los demads, estableciendo asi aprendices activos los

cuales estén en capacidad de reflexionar y elaborar su conocimiento.

En cuanto a la definicién de términos bdsicos sobre los dos fendmenos de estudio
abordados, tenemos los siguientes:

= Autoestima: Viene a ser un sentimiento que ayuda a aumentar el deseo de ser
parte de un equipo y poder lograr un lugar en la institucién (Rivero, 2019).

= (Capacitacién: Su objetivo es impactar en la conducta del activo humano teniendo
como propdsito de que puedan aumentar el nivel de productividad que ejercen en su
trabajo, mostrando técnicas basicas que tienen que llevar en cada una de las actividades
asignadas (Huaman, 2019).

= Evaluacién: La evaluacion del desempefio, se refiere a medir de forma
sistemadtica el rendimiento de cada trabajador, acerca de las funciones que desarrolla,
las metas y el resultado que busca lograr, las aptitudes que ofrece (Huamdn, 2019).

= Desempefio laboral: Vienen a ser todas las actitudes o conductas apreciadas en
los trabajadores, los cuales son importantes para alcanzar las metas institucionales y
que pueden evaluarse en términos de competencia de cada persona y su nivel de aporte
ala oaanizacién (Cuesta y Valencia, 2014).

= Gestion del Talento Humano: Se le considera al conjunto de mecanismos
necesarios para guiar a las personas o al recurso humano en una organizacion,

comenzando con el reclutamiento, seleccién, induccién, recompensas (Cuesta, 2010).
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= Incentivos: Es un activo intangible mediante el cual, las personas eligen
involucrarse en la empresa y una vez estando en ella, brindan su tiempo, esfuerzo y
otro tipo de recursos y herramientas (Huamén, 2019).

= Incorporaciéon: Es una especie de filtro, el cual permite el ingreso de los
candidatos a una organizacidn y son todos los que cuentan con las aptitudes necesarias
que cumplen con el puesto (Huaman, 2019).

= Mantenimiento del personal: Estos mecanismos se le da importancia ya que se
acerca al tipo de individuo complejo, puesto a que son tlexibles y pueden acomodarse
a los colaboradores y como consecuencia, mantienen respeto a las diferencias
personales y también tienen en cuenta que los aportes son distintos (Huaman, 2019).

= Satisfaccién laboral: Se le considera al sentimiento del trabajador por las
acciones y roles que desarrolla y pueden ser expresados a través de sentimientos

buenos o malos (Rivero, 2019).
= Trabajo en equipo: Es fundamental para toda empresa en donde el lider busca

inculcar en los grupos de trabajo, la colaboracién y ayuda mutua, asi como la

participacion de sus integrantes con el fin de lograr las metas (Rivero, 2019).

Sobre la hipdtesis general se establecié: La gestion del talento humano se relaciona
de forma directa y significativa con el desempefio laboral en los docentes de secundaria
de la L.E. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco, afio 2022. En cuanto a las
hipétesis especificas se tiene:
» Existe nivel medio de la GTH en la LE. “Florencia Mora de Sandoval” del distrito

de Huamachuco, periodo 2022.
= Existe nivel mediog:l desempeiio laboral de los docentes de nivel secundaria en la

I.E. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco, afio 2022.

» Existe reacién significativa entre la GTH y la planificacién curricular de los
docentes de secundaria de la LE. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco,
afio 2022.

= Existe relacién significativa entre la GTH y los procesos pedagégicos en los
docentes de secundaria de la L.LE. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco,
afio 2022.

= Existe relacion significativa entre la GTH y los procesos diddcticos en los docentes

de secundaria de la L.LE. “Florencia Mora de Sandoval” de Huamachuco, afio 2022.
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2.1.

I. METODOLOGIA

Objeto de estudio

La investigacidn ha sido de direccidn bdsica en cuanto el nivel de abstraccién, dado
el enfoque ha sido cuantitativa, por la profundidad del propésito ha sido correlacional,
en cuanto al manejo de variables ha sido de estructura de no experimentacion y en base
a la cantidad de veces que se llegd a realizar el uso de recoleccién de datos ha sido
transversal.

Para Naupas et al. (2014) se habla de investigaciones de direccién bdsica cuando
emplean teorias para mostrar el comportamiento de fenémenos que se abordan, para
diagnosticar su nivel actual y la posible asociacién causal que pudiesen tener.

De acuerdo a Gémez (2012) las investigaciones cuantitativas aplican instrumentos
para la medicion cuantificada de la data recogida, para luego ser analizados mediante
técnicas y pruebas estadisticas, hasta llegar a conclusiones que respondan los
propésitos de la investigacion.

En cuanto a Herndndez et al. (2014) los estudios relacionales estan enfocados en
hacer analisis del tipo de relacion que se desarrolla entre dos fenémenos en estudio.

Asimismo, para Morlote y Celiseo (2004) las investigaciones que usan estructura
de la no experimentacién, no generan cambio o alteracién en los fenémenos que se
abordan, dado que ra se ejerce manipulacion alguna.

Se ha utilizado el método hipotético deductivo. De acuerdo con Gémez (2012)
quien sefiala que se emplea el andlisis de informacién desde lo general hacia lo
particular, llegando a emplear supuestos de hipdtesis que requieren ser comprobadas

para derivar a conclusiones.
El estudio se desarrollé bajo un disefio de tipo no experimental con alcance de tipo

transversal. De acuerdo a Naupas et al. (2014) los estudios no experimentales no
realizan la intencidn de estimular un fenémeno de estudio para generar alteracion o
cambio en el otro fendmeno.

Ademds, segin Herndndez et al. (2014) consideran que los estudios transversales
se caracterizan en que la aplicacién de los instrumentos enfocados en el recojo de la

data se ejecuta en un solo momento.

23




Se tiene el siguiente esquema:
0.1

e
o

En donde: @
M = Docentes de la LE. “Florencia Mora de Sandoval” Huamachuco 2022
O1 = Gestion del talento humano
02 = Desempeiio laboral
r = Relacién

En cuanto a la poblacién, Naupas et al. (2013) mencionan que la poblacién se le
denomina a la agrupacién de individuos, animales o cosas que tienen similares
caracteristicas en un determinado momento.

La poblacién estuvo compuesta por 47 docentes de la [.E. Florencia Mora de

Sandoval de Huamachuco 2022.

Tabla 2
Distribucion de docentes de la 1.E. Florencia Mora de Sandoval
Agentes Educativos Segmentacion Unidad de Estudio
Docentes Nombrados 30
Docentes Contratados 17

Total 47

Nota. Nomina de personal del colegio

Con respecto a la muestra de estudio, para Naupas et al. (2013) sefialan que la
muestra estd enfocada a ser la representacién de unidades de andlisis de la poblacién
que tienen caracteristicas homogéneas y es determinado por diversos métodos.

La estuvo compuesta por 47 docentes de la [.E. Florencia Mora de Sandoval del
distrito de Huamachuco, ano 2022.

Para Maya (2014) el muestreo es la técnica que determina qué elementos con
similares caracteristicas del universo poblacional deben examinarse, con el fin de

realizar conclusiones que respondan los objetivos abordados en dicha poblacién.
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2.2,

Ental sentido, se aplicé el muestreo de tipo no probabilistico de tipo censal, debido

que la magnitud de poblacion es pequeiia y asimismo llega a ser accesible para ejecutar
la medicién de instrumentos.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Técnicas

La técnica que se ha utilizado ha sido la encuesta tanto para la variable GTH como
para la variable desempefo laboral.

Segtin Maya (2014) la encuesta se define como la técnica que tiene por propdsito
recabar informacién en cuanto a la percepcidn de la poblacién de estudio.
Instrumentos

Se utilizé para la medicién de las dos variables abordadas, el instrumento del
cuestionario. Para Maya (2014) considera que el cuestionario estd conformado por una
serie de preguntas o llamadas también items, tanto de respuestas cerradas y abiertas,
dado el criterio del que esté realizando.

Validez

Para la validez se empled la valoracion de especialistas en la gestion educativa, los
cuales evaluaron para cada {tem de los cuestionarios teniendo en cuenta la redaccion,
coherencia con las dimensiones, amplitud de contenido y congruencia con los
indicadores.

Confiabilidad

Mediante la confiabilidad se tiene por propdsito analizar el sustento de que de los
items que integran el cuestionario, evaluando que presenten coherencia y pertenencia
con las variables de estudio para su correcta medicion. Por lo tanto, se ha hecho Uso
de la prueba de Cronbach para establecer el indicador de confiabilidad con respecto a
las variables abordadas.

Se realizé una prueba piloto de 15 docentes de una institucion de Huamachuco,
donde se les aplicé los dos cuestionarios, obteniendo como resultado al hacer el empleo
de la prueba de Cronbach, hallando un coeficiente de 0.817 para la variable GTH y de
0.849 para la variable Desempefio laboral. Siendo ambos valores mayores a 0.7, se
pudo afirmar que los dos cuestionarios se convierten en herramientas confiables para

su aplicacion a la poblacion de estudio.
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23.

24.

Analisis de la informacién

En cuanto al andlisis descriptivo, se procedi6 a la tabulacﬁn de datos utilizando el
office Excel, donde se puedo construir tablas y grificos para describir el nivel de cada
una de las variables abordadas y dimensiones.

Con respecto al andlisis inferencial. la prueba utilizada para determinar si se trata
de una muestra normal, se utilizé el estadistico de “Shapiro Wilk” por tener una base
de datos menor a 50 unidades de andlisis, obteniendo pﬁ resultado que la data
recopilada no presentan una distribucion de &00 norma. Para el contraste de las
hipétesis se realizo con la prueba de Spearman” para la hipdtesis general y las hipétesis

especificas.

Aspectos éticos en la investigaciéon

El presente estudio cumplié con todos los aspectos éticos propios de una
investigacion; para una correcta formalidad en la recopilacién de informacién de la
poblacién en estudio se les explicé el propésito y la forma de aplicacién de los
instrumentos a cada uno de los docentes que fueron encuestados, como parte del
consentimiento para participar libremente en la investigacion, teniendo en cuenta que
se considera el total anonimato y la informacién obtenida se utilizé exclusivamente
para este fin.
Asimismo, se respetd los lineamientos de la Guia de Redaccidn proporcionadas por

la universidad.
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3.1.

III. RESULTADOS

Resultados descriptivos

3.1.1. Nivel de la variable Gestion del Talento Humano

Tabla 3
Nivel de la variable GTH en la 1.E. en estudio
Rango Frec. Y%
Calificacion
Desde Hasta

Nivel Bajo 36 83 15 31.9%
Nivel Medio 84 131 30 03.8%
Nivel Alto 132 180 2 4.3%

Totah 47 100 %

Nota. Data derivada del uso del cuestionario

Figura 1
Nivel de la variable GTH en la 1.E. en estudio
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Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto

Nota. Data derivada del uso del cuestionario

En la Tabla 3 y Figura 1, se visualiza que el 63.8% de los educadores que
han sido encuestados manifestaron que perciben un nivel medio de la GTH en

la l.E.&lorencia Mora de Sandoval de Huamachuco; seguido de un 31.9%

indicé un nivel bajo y el 4.3% un nivel alto.




3.1.2. Nivel de la variable GTH por dimensiones

Tabla 4
Nivel por dimensiones de la variable GTH en la I .E. en estudio
Dimensiones N. Bajo N. Medio N. Alto
Reclutamiento 319% 63.8% 43%
Seleccidén de personal 0.0% 76.6% 234%
Capacitacion de personal 319% 48.9% 19.1%
Evaluacién del desempefio 383% 57 4% 43%
Remuneracién y recompensa 40.4% 574% 2.1%

1
Nota. Data derivada del uso del cuestionario

Figura 2
Nivel por dimensiones de la variable GTH en la 1.E. en estudio

76.6%

80.0%
70.0%
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= Nwel bajo @ Nivel medio M Nivel alto

Nota. Data derivada del uso del cuestionario

En la Tabla 4 y Figura 2, se visualiza que en la dimensién reclutan&nto el
63.8% de los docentes encuestados han manifestado que se desarrolla un nivel
medio, el 31.9% nivel bajo y el 4.3% nivel alto. Sobre la dimensién seleccién

de personal, el 76.6% indicé que existe nivel medio y el 23 4% nivel alto. Para

28




3.1.3.

la dimensidn capacitacion de personal, el 48.9% indico un nivel medio, 31.9%

indicé nivel bajo y 19.1% nivel alto. Sébre la dimensién evaluacién del

desempeifio, el 57.4% de los encuestados indicaron un nivel medio, el 38.3%

un nivel bajo y el 4.3% nivel alto. Por tltimo, sobre la dimensioén remuneracién

y recompensa, el 57.4% de los encuestados manifestaron un nivel medio, el

40.4% un nivel bajo y el 2.1% un nivel alto.

Nivel de la variable Desempeiio laboral
Tabla 5
Nivel de la variable Desempeiio laboral en la 1.E. en estudio
Calificacion Rango Frec. %
Desde Hasta
Nivel Bajo 18 41 15 31.9%
Nivel Medio 42 65 206 55.3%
Nivel Alto 66 90 6 12.8%
Tot 47 100%

Nota. Data derivada del uso del cuestionario

Figura 3

Nivel de la variable Desempeiio laboral en la LE. en estudio
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Nota. Data derivada del uso del cuestionario

12.8%

Nivel Alto
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3.14.

En la Tabla 5 y Figura 3, se visualiza que el 55.3% de los docentes

encuestados reflejaron que existe un medio nivel del desempeiio laboral en la
I.E. Florencia Mora de Sandoval de Huamachuco; seguido de un 31.9% que

reflejo un nivel bajo y el 12.8% un nivel alto.

Nivel de la variable Desempeiio laboral por dimensiones

Tabla 6
Nivel por dimensiones de la variable Desempeiio laboral en la 1.E. en estudio

Dimensiones N. Bajo N. Medio N. Alto
Planificacién curricular 34.0% 55.3% 10.6%
Procesos pedagégicos 31.9% 51.1% 17.0%
Procesos didécticos 38.3% 57 4% 4.3%

Nota. Data derivada del uso del cuestionario

Figura 4
Nivel por dimensiones de la variable Desempeiio laboral en la 1 E. en estudio
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Nota. Data derivada del uso del cuestionario

En la Tabla 6 y Figura 4, se visualiza que en la planificacion curricular el

55.3% de los docentes encuestados indicaron un nivel medio, el 34 0% un nivel
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bajo y a 10.6% nivel alto. Sobre la dimension procesos pedagdgicos,el 51.1%

indicé que existe nivel medio, el 31.9% nivel bajo y el 17.0% nivel alto. Para

la dimensién procesos didicticos, el 57.4% indicé un nivel medio, 38.3%

indico nivel bajo y 4.3% nivel alto.

2
3.2. Resultados inferenciales

3.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 7
Prueba Shapiro-Wilk de normalidad

Shapiro-Wilk

Estad{stico gl Sig.
Dimension reclutamiento 0.889 47 0.000
Dimensién seleccidn de personal 0929 47 0.007
Dimensién capacitacién de personal 0.943 47 0.023
Dimension evaluacion del desempefio 0910 47 0.002
Dimension remuneracion y recompensa  0.946 47 0.030
GTH 0946 47 0.029
Dimensién planificacidn curricular 0942 47 0.022
Dimensién procesos pedagdgicos 0.943 47 0.023
Dimension procesos didacticos 0.943 47 0.022
Desempeiio laboral 0.940 47 0018

1

Nota. Data obtenida del programa estadistica SPSS V. 25

En la Tabla 7, se hizo uso de prueba Shapiro Wilk debido que la muestra es

de tamano menor a 50 datos, de la cual para las da variables abordadas y

dimensiones se obtuvieron valores en cuanto a la significancia menores&l

margen de error establecido de 0.05, lo que permitid afirmar que los datos no

se estdn comportando una distribucién de comportamiento normal. Debido a
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32.2.

eso, para determinar el grado de relacion entre variables y en cuanto a las

dimensiones se utilizé el estadistico de prueba de Spearman.

Prueba de hipétesis general
Hipdtesis general:
Hi: Existe relacion que se da de forma directa y a la vez entre la GTH y el
desempefio laboral en los docentes de secundaria de la I.LE. Florencia Mora de
Sandoval de Huamachuco, afio 2022.

Ho: No existe relacion que se da de forma directa y a la vez entre la GTH y el
desempeiio laboral en los docentes de secundaria de la I.E. Florencia Mora de

Sandoval de Huamachuco, afio 2022.

Tabla 8
Prueba de contraste de la hipotesis general
GTH Desempeiio
laboral
Coef. 1000 0.876
Correlacional
GTH Sig. que hallé 0.000
en la prueba
N 47 47
Spearman Coef
o< 0.876 1.000
Correlacional
Desempeiio  Sig. que hallé 0.000
laboral en la prueba
N 47 47

Nota. Data obtenida del programa estadistica SPSS V. 25

En la Tabla 8, al aplicar la prueba de analisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.876) y con
respecto al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es
inferior al margen margen de error estipulado de 5%, clerivandﬁl la afirmacién
que se da la asociacién directa y significativa entre la GTH y el desempeiio
laboral en los docentes de secundaria de la L.E. Florencia Mora de Sandoval de

Huamachuco, afio 2022.
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32.3. Prueba de hipoétesis especifica 1

Hipdtesis especifica 1:

Hi: Existe relacién que se da de formbdirecta y a la vez entre la GTH y la
planificacion curricular de los docentes de secundaria de la L.E. Florencia Mora
de Sandoval de Huamachuco, afio 2022.
Ho: No existe relacion que se da de formaéirccta y ala vez entre la GTH y la

planificacion curricular de los docentes de secundaria de la L.E. Florencia Mora

de Sandoval de Huamachuco, aiio 2022.

Tabla 9
Prueba de contraste de la hipotesis especifica 1
Dimensién
GTH planificacién
curricular
Coef. 1000 0.889
Correlacional
GTH Sig. que hallé 0.000
en la prueba
N 47 47
Spearman Coef
ot 0.889 1.000
Correlacional
Dimension — gio que hallg
planificacion & 4 0.000
. en la prueba
curricular
N 47 47

Nota. Data obtenida del programa estadistica SPSS V. 25

En la Tabla 9, al aplicar la prueba de analisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.889) y con
respecto al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es
inferior al margen margen de error estipulado de 5%, derivando a la afirmacion
que se da la asociacién diécta y significativa entre la GTH y la planificacion
curricular de los docentes de secundaria de la [.LE. Florencia Mora de Sandoval

de Huamachuco, afio 2022.
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324. Prueba de hipdtesis especifica 2

Hipdtesis especifica 2:

Hi: Existe relacién qu&se da de forma directa y a la vez entre la GTH y los
procesos pedagégicos en los docentes de secundaria de la 1.E. Florencia Mora
de Sandoval de Huamachuco, afio 2022. -
Ho: No existe relacién que se da de formaéirecta y ala vez entre la GTH y los
procesos pedagogicos en los docentes de secundaria de la 1.E. Florencia Mora

de Sandoval de Huamachuco, aiio 2022.

Tabla 10
Prueba de contraste de la hipdtesis especifica 2
Dimensién
GTH procesos
pedagdgicos
Coef. 1.000 0861
Correlacional
GTH Sig. que hallo 0.000
en la prueba
N 47 47
Spearman
Coef. 0861 1000
Correlacional
Dimensién Si hallé
procesos 18- que hatio 0.000
P en la prueba
pedagégicos
N 47 47
Nota. Data obtenida del programa estadistica SPSS V. 25

En la Tabla 10, al aplicar la prueba de andlisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.861) y con
respecto al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es
inferior al margen margen de error estipulado de 5%, derivando a la afirmacién
que se da la Eociaoién directa y significativa entre la GTH y los procesos
pedagogicos en los docentes de secundaria de la L.E. Florencia Mora de

Sandoval de Huamachuco, afio 2022.
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325. Prueba de hipdtesis especifica 3

Hipdtesis especifica 3:

Hi: Existe relacién &le se da de forma directa y a la vez entre la GTH y los
procesos didacticos en los docentes de secundaria de la LE. Florencia Mora de
Sandoval de Huamachuco, afio 2022.

Ho: No existe relacion que se da de foraﬂ directa y a la vez entre la GTH y los
procesos didacticos en los docentes de secundaria de la L.E. Florencia Mora de

Sandoval de Huamachuco, afio 2022.

Tabla 11
Prueba de contraste de la hipdtesis especifica 3
Dimensién
GTH procesos
didacticos
Coef.
Correlacional 1.000 0.868
GTH Sig. que hallé 0.000
en la prueba
N 47 47
Spearman
Coef. 0.868 L 000
Correlacional : :
Dimensién Siz. aue hallé
procesos gl- q o 0.000
diddcticos en la prueba
N 47 47

Nota. Data obtenida del programa estadistica SPSS V. 25

En la Tabla 11, al aplicar la prueba de andlisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.868) y con
respecto al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es
inferior al margen margen de error estipulado de 5%, derivando a la
afirmacidn que se dHa asociacion directa y significativa entre la GTH y los
procesos diddcticos en los docentes de secundaria de la [.E. Florencia Mora

de Sandoval de Huamachuco, aflo 2022.
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IV. DISCUSION

Sobre el objetivo en cuanto a determinar la relacion entre las variables de estudio,
se ha tenido por hallazgos un indicador correlacional (r=0.876) y con respecto al valor
sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es inferior al margeﬁle error
estipulado de 5%, derivando a la afirmacion que se da la asociacién directa y
significativa entre la GTH y el desempeiio laboral en los docentes de secundaria de la
institucién que ha sido mencionada.

Los hallazgos indicados lineas arriba, teniendo similitud a los hallazgos guardan
similitud con el estudio de Gamarra (2018), dondc& hizo uso de cuestionarios en la
estipulada muestra conformada de 30 dlocentes, llegando a obtener un indicador
correlacional (r = 0.621) y un valor de significancia (p = 0.000), derivando a que se
concluya que existe una correlacion significativa buena entre las variables GTH y el
dcscmpa‘io docente en las II. EE. de la micro red educativa en estudio.

Los resultados mencionados en los parrafos anteriores, refuerzan la teorfa de las
expectativas de Vroom, la cual se enfoca en los sentimientos de satistaccion laboral
que pueden percibir los colaboradores ante la gestion de recursos humanos, llegan a

propiciar un mejor desempeiio laboral.

En cuanto a sobre determinar la relacion que se da entre la GTH y la planificacion
curricular de los docentes de secundaria de la LE. Florencia Mora de Sandoval de
Huamachuco, afio 2022. Al aplicar la prueba de andlisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.889) y con respecto
al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es inferior al margen de
error estipulado de 5%, degivando a la afirmacidn que se da la asociacién directa y
agnificativa entre la GTH y la planificacién curricular de los docentes de secundaria
de la institucion objeto de estudio.

Los hallazgos indicados lineas arriba, teniendo similitud a los hallazgos guardan
similitud con el estudio de Parra (2021), donde se hizo uso de cuestionarios en la

tipulada muestra conformada de 36 docentes, llegando a obtener un indicador
correlacional (r = 0.874) y un valor de significancia (p = 0.000), dﬁivando a que se
concluya que la GTH incide significativamente y directamente en el desempeifio

laboral de los docentes en la institucion educativa en estudio.
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Los resultados expuestos refuerzan lo mencionado por Salazar, Bejarano y Nuiiez
(2018) sobre que el desempefio laboral es importante porque el factor humano es
significativo es el que va permitir que la organizacién cumpla con sus objetivos para
ellos cada uno debe aportar para tener buenos resultados. Asimismo, permite dar a
conocer el grado de integracién y compromiso con la empresa con el desarrollo de las
actividades.

Con respe&o a sobre determinar la relacion que se da entre la GTH y los procesos
pedagdgicos en los docentes de secundaria de la I.E. Florencia Mora de Sandoval de
Huamachuco, afio 2022. Al aplicar la prueba de andlisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.861) y con respecto
al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es inferior al margen de
error estipulado de 5%, degivando a la afirmacidn que se da la asociacién directa y
significativa entre la GTH y los procesos pedagdgicos en los docentes de secundaria
de la institucién objeto de estudio.

Los hallazgos indicados lineas arriba, teniendo similitud a los hallazgos guardan
similitud con el estudio de Apaza (2019), donde se hizo uso de cuestionarios en la

tipulada muestra conformada de 82 docentes, llegando a obtener un indicador
correlacional (r = 0.584) y un valor de significancia (p = 0.000), derivado a que se
concluya que la GTH se relaciona significativamente y directamente con el desempefio
laboral en base a la percepcidon del personal de la universidad en estudio.

Los resultados expuestos en los pdrrafos anteriores refuerzan la teorfa de las mestas
de Locke, donde hace hincapié a que los colaboradores llegan a perseguir de forma
intencionada para alcanzar el propésito de estudio, involucrando esfuerzo que
determina el grado de relacién.

En cumﬁ\ sobre determinar la relacion que se da entre la GTH y los procesos
didacticos en los docentes de secundaria de la I.E. Florencia Mora de Sandoval de
Huamachuco, afio 2022. Al aplicar la prueba de andlisis correlacional del estadistico
Spearman se tuvo por hallazgos un indicador correlacional (r = 0.868) y con respecto
al valor sig. un indicador (p = 0.000) por lo que se aprecia que es inferior al margen de

error estipulado de 5%, derivando a la afirmacién que se da la asociacién directa y
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significativa entre la GTH y los procesos diddcticos en los docentes de secundaria de
la institucién objeto de estudio.

Los hallazgos indicados lineas arriba, teniendo similitud a los hallazgos guardan
similitud con el estudio de Parra (2021), donde s&hizo uso de cuestionarios en la
estipulada muestra conformada de 56 docentes, llegando a obtener un iElicador
correlacional (r = 0.985) y un valor de significancia (p = 0.00), derivando a que se
concluya que la GTH se relaciona directamente con el desempefio docente y viceversa.

Los resultados expuestos en los parrafos anteriores refuerzan lo mencionado por
Chiavenato (2019), quien indica que como parte del activo de talento humano se da el
proceso enfocado a que se disefien las actividades que son asignadas en una
determinada empresa, para monitorear y orientar el desempefio profesional.

Asimismo, se da la inclusion de las posiciones y descripcion de los mismos.
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V. CONCLUSIONES

El1 63.8% de losﬁcentes manifestaron que perciben un nivel medio de la gestidn del
talento humano en la I.E. Florengia de Mora de Sandoval del distrito de Huamachuco;

seguido de un 31.9% indico un nivel bajo y el 4.3% un nivel alto.

El 55.3% de los docentes encuestados reflejaron que existe un nivel medio del
desempefio laboral en la LE. Florencia de Eora de Sandoval del distrito de

Huamachuco; seguido de un 31.9% que reflej6 un nivel bajo y el 12.8% nivel alto.

Existe relacién significativa entre la gestién del talento humano y el desempefio
laboral en los educadores de nivel secundario en la I.E. Florencia Mora de Sandoval
de Huamachuco —2022. Llegando a la afirmacién que mientras se mejore el nivel de
la gestidn del talento humano, se mejoraria el nivel del desempeiio laboral de los

docentes de la mencionada institucion.

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la planificacion
curricular de los docentes de secundaria de la hE Florencia Mora de Sandoval de
Huamachuco — 2022. Llegando a la afirmacién que icntras se mejore el nivel de la
gestién del talento humano, se mejorarfa el nivel de la planificacién curricular de los

docentes de la mencionada institucion.

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y los procesos
pedagégicos en los educadores de nivel secundario en la E Florencia Mora de
@ mjcnnﬁse mejore

el nivel de la gestion del talento humano, se mejoraria el nivel de los procesos

Sandoval de Huamachuco — 2022. Llegando a la afirmacion

pedagogicos de los docentes de la mencionada institucion.

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y los procesos

didicticos en los educadores de nivel secundario en la la. Florencia Mora de
Sandoval de Huamachuco — 2022. Llegando a la afirmacioén que mientras se mejore
el nivel de la gestion del talento humano, se mejoraria el nivel de los procesos

didacticos de los docentes de la mencionada institucién.
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VI. RECOMENDACIONES

A los directores de las instituciones de nivel secundario, tomar en cuenta al docente
como un aliado para ejecutar los procesos de cambio educativo en base a la GTH y
promover una labor comprometida, eficiente y competente para obtener resultados
eficaces y positivos en logro de los objetivos institucionales.

A los directivos de la UGEL Sdnchez Carrion, se les recomienda que promuevan la
gestion del talento humano en los docentes que demandan un desarrollo de
competencias profesionales que motiven, estimulen y comprometan sus labores hacia
el buen desempeiio con el propdsito de desarrollar y potenciar sus capacidades al
logro de mejores resultados para la institucion.

Al director de la institucién, se le recomienda capacitar a la plana docente para que

manejen estrategias y técnicas de promocion de talento humano.

Al director de la institucion, se le recomienda tomar los presentes resultados o como
un insumo para una adecuada toma de decisiones en cuanto a la puesta en prictica de

programas, actividades y planes asociadas con la promocion del talento humano.

A los docentes y director de la institucidn, se les recomienda realicen acciones que
permitan desarrollar la gestion del talento humano para que puedan desempefiarse de
forma eficaz y eficiente en su labor tomando como referencia sus demandas y
necesidades individuales y grupales que encaminen los procesos educativos dirigidos

a los objetivos propuestos.
A los futuros investigadores que aborden las mismas variables, se les recomienda que

realicen estudios con muestras mds numerosas y con instrumentos mas amplios para

medir el desempefio laboral como la técnica de evaluacién 360 grados.
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