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RESUMEN 

La presente investigación se basa en la gestión del talento humano y su importancia en el 

rendimiento laboral de los colaboradores de la unidad educativa UNEPJEN de la ciudad 

de Machala, donde se estable como objetivo analizar la relación de la gestión del talento 

humano y el rendimiento laboral en la UNEPJEN, por medio de la descripción de la 

gestión del talento humano y el análisis de factores que intervienen en el rendimiento 

laboral, para lo cual se sujetó a un diseño de investigación no experimental siguiendo un 

nivel descriptivo, donde permite deducir que la GTH está orientada a realzar las 

habilidades de cada servidor, lo cual repercute en el rendimiento laboral por lo que se 

debe tener en cuenta diversos factores que permitan garantizar la productividad de la 

empresa y así alcanzar los objetivos organizacionales, dicha relación entre la GTH y el 

rendimiento laboral se analizó por la encuesta aplicada a los colaboradores la cual indica 

que la unidad educativa particular “Jesús de Nazareth” mantiene un adecuado proceso de 

administración del potencial humano donde realza la satisfacción de los puesto de sus 

colaboradores, las capacitaciones prestadas hacia ellos y sus horarios de trabajo pero a su 

vez  se está dejando de lado las oportunidades de desarrollo profesional, la motivación y 

lo económico de cada servidor, por lo cual su rendimiento no será del todo productivo en 

alcanzar los objetivos previstos. 

PALABRAS CLAVES: Gestión del talento humano, rendimiento laboral, 

productividad, administrar, organizaciones.  
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ABSTRACT 

The present investigation is based on the management of human talent and its importance 

in the work performance of the collaborators of the UNEPJEN educational unit of the city 

of Machala, where the objective is to analyze the relationship between the management 

of human talent and work performance. at UNEPJEN, through the description of human 

talent management and the analysis of factors that intervene in work performance, for 

which a non-experimental research design was applied following a descriptive level, 

where it allows deducing that the GTH It is oriented to enhance the skills of each server, 

which has an impact on work performance, so various factors must be taken into account 

to guarantee the productivity of the company and thus achieve organizational objectives, 

said relationship between GTH and performance labor was analyzed by the survey 

applied to the collaborators which indicates that the private educational unit "Jesús of 

Nazareth" maintains an adequate human potential administration process where it 

enhances the job satisfaction of its collaborators, the training provided to them and their 

work schedules, but at the same time professional development opportunities, motivation 

and the economics of each server, for which its performance will not be entirely 

productive in reaching the objectives set. 

KEY WORDS: Human talent management, work performance, productivity, 

administration, organizations. 
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ELEMENTOS CONSECUTIVOS DEL PROYECTO INTEGRADOR 

DESCRIPCIÓN Y OBJETIVO DEL PROYECTO INTEGRADOR 

El presente trabajo titulado “Gestión del talento humano y su importancia para mejorar el 

rendimiento laboral en la Unidad Educativa particular UNEPJEN”, tiene como finalidad 

establecer el tipo de relación de la gestión del talento humano y el rendimiento laboral, a 

su vez identificar los componentes del desempeño laboral de los servidores dentro de la 

institución educativa. 

Para la ejecución de la investigación se realizará mediante una investigación descriptiva 

donde se detalla la relación que tiene la gestión del talento humano y el rendimiento 

laboral, de igual manera se lo realizará para identificar los componentes del desempeño 

laboral, mediante los resultados analizar el modelo de gestión de talento humano que más 

se apegue al ámbito organizacional educativo. 

COMPONENTES DEL PROYECTO INTEGRADOR 

Mediante la investigación se pretende dar a conocer la importancia del talento humano, 

evaluar su aplicación dentro de la empresa educativa, apreciar el desempeño laboral y 

proponer un modelo de gestión de talento humano que permita mejorar o fortalecer el 

rendimiento de todo el personal de la institución educativa, para así lograr cumplir con 

los objetivos previsto por la organización. 

Se realizará el trabajo de investigación por medio de cinco capítulos donde: el objeto de 

investigación, el problema de la investigación, la justificación y los objetivos tanto 

general como específicos comprenden el CAPÍTULO I (planteamiento del problema); el 

CAPÍTULO II (desarrollo del proyecto) comprende el marco teórico o conceptual de la 

investigación que conlleva el Sistema de citación y referencialidad; el diseño de la 

investigación junto a la recolección de datos conforman el CAPÍTULO III (metodología); 

el CAPÍTULO IV (resultados y discusiones) entablan el análisis y valoración de los 

resultados; y el CAPÍTULO V (conclusiones y recomendaciones) establecen la 

conclusión del trabajo, las recomendaciones a futuro, las referencias y anexos de la 

investigación. 
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GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPORTANCIA EN EL 

RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD 

EDUCATIVA UNEPJEN DE LA CIUDAD DE MACHALA. 

CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 OBJETO DE LA INVESTIGACIÓN 

En gran parte las empresas educativas no tienen a la GTH como una de sus principales 

fortalezas siendo esta un factor importante debido a que repercute directamente en sus 

empleados, es por ello la importancia de establecer el vínculo entre la GTH y el 

rendimiento del equipo de trabajo dentro de la unidad educativa particular UNEPJEN, 

por otra parte, también analizar el modelo de gestión que más se apegue al ámbito 

organizacional de la institución. 

¿Qué tan importante es la GTH en la productividad laboral de los empleados de la Unidad 

Educativa UNEPJEN de la Ciudad de Machala? 

1.2 PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN  

La GTH en la antigüedad era apreciada solamente como un índice del nivel alcanzado 

por el trabajador, tal como lo menciona Ramírez et al., (2019) la GTH únicamente 

“indican el nivel alcanzado de actividades ejecutadas por el personal” (pp 18-19), viendo 

de otra perspectiva solo analizaba el nivel del resultado obtenido, sin importar el porqué 

de los mismos por lo cual tenían una organización con estrategias que presentaban 

falencias. 

El mayor problema que enfrentan las instituciones como menciona Majad, (2016)son  “la 

productividad y en ello el personal es parte de la solución” (p.151). por lo que las 

organizaciones deben centrarse en efectuar una GTH acorde a su organización donde 

procuren mantener áreas de trabajo dinámicas y seguras que permitan alcanzar los 

objetivos institucionales. (Mendoza y Villafuerte, 2021). 

En algunas organizaciones educativas no se ejecuta un correcto modelo de GTH o 

simplemente no es aplicado, como indica  Reategui, (2020) “genera  un malestar en las 

relaciones productivas del desempeño laboral de los empleados” (p.15). Por lo que es 

necesario prestar atención al modelo de GTH que se aplica dentro de las empresas 

educativas que esté relacionado a su tipo de organización. 
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En el mayor de los casos las instituciones educativas tienen un desconocimiento de la 

importancia de la GTH dentro de las empresas y cómo influye a  no mantener “una 

relación positiva entre el bienestar de los colaboradores y el compromiso de la 

organización” (Garrigós et al., 2020, p47).    

Dentro de toda organización el factor humano tiene una gran repercusión en sus intereses. 

Vallejo y Portalanza, (2017) afirman que “el artífice de todo cambio, desarrollo y mejora 

de las instituciones es el ser humano” (p.146). Sin embargo, dentro de las empresas 

educativas en la actualidad se está dejando de lado la parte humana de la organización 

siendo esta uno de los pilares fundamentales de la misma. 

La unidad educativa particular UNEPJEN, es una empresa privada dedicada a brindar un 

servicio educativo a la comunidad, por lo cual dispone de personal docente, 

administrativo y de aseo, en lo que cada miembro dentro de la organización juega un 

papel importante para llegar a cumplir los objetivos previstos, ante esto se debe manejar 

una correcta GTH para de esta cuidar la fidelidad de sus empleados como la de sus 

alumnos. 

En la actualidad una errada adaptación de la GTH es uno de los casos más frecuentes en 

las instituciones educativas la cual deja una brecha para que ocurra un bajo rendimiento 

por parte del personal, por lo que es recomendable dentro de una organización mantener 

una GTH acorde a su necesidad y a vez ayude a aumentar la productividad laboral, la 

misma que ayuda a potenciar las habilidades de cada uno de los servidores en sus distintas 

ramas teniendo presente una mejora continua. (Moreira y Castillo, 2020). 

Las instituciones educativas al plantear una errada gestión talento humano suelen 

presentar problemas en alcanzar metas; y por ende cada organización tiene la finalidad de 

lograr sus objetivos, por ello toda empresa para cumplir sus objetivos debe partir desde 

su misión y visión organizacionales Fred (2013, como se citó en Agudelo, 2019).  

1.3 JUSTIFICACIÓN 

La presente investigación busca indagar sobre la GTH y cómo se enlazada con la 

productividad laboral dentro de la unidad particular UNEPJEN, debido a que este factor 

es de suma importancia para aumentar la productividad y a su vez permite alcanzar los 

objetivos de la organización. 
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Por lo que conocer la importancia de la GTH les permite a las organizaciones formar un 

grupo de servidores sólido que garantice una estructura de trabajo para lograr los objetivos 

comunes (Canossa, 2022). Por lo cual es de suma importancia tener un claro panorama 

de la GTH y así mismo comprender los diversos modelos que nos brinda y percibir la 

gestión que esté acorde al tipo de organización. 

Hoy en día las organizaciones que efectúan un modelo de GTH logran tener un equipo de 

trabajo en los cuales sus servidores se mantendrán felices y satisfechos en cada una de 

sus funciones lo que permite garantizar una alta probabilidad de aumentar el rendimiento 

de la organización y lograr alcanzar los objetivos institucionales.   

La gestión de talento humano en el ámbito organizacional educativo, faculta desplegar un 

conjunto de instrumentos informativos, realización y monitoreo que permitirá a la 

institución aumentar la probabilidad de que el comportamiento de su personal sea 

coherente a los objetivos organizacionales (Majad, 2016).  

La gestión de talento humano para Garrigós et al., (2020) “es decisiva en el desempeño 

organizacional y a su vez influye en la ventaja competitiva” (p.47). Para lograr esto dentro 

de una organización se debe fomentar la participación y compromiso de sus principales 

socios estratégicos que viene hacer cada uno de sus miembros, debido a que ellos son los 

partícipes de garantizar la ventaja competitiva.   

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1 OBJETIVO GENERAL 

Analizar la relación de la gestión del talento humano y el rendimiento laboral en la 

UNEPJEN 

1.4.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Describir el proceso de gestión del talento humano. 

 Identificar los factores que influyen en el rendimiento laboral.  

 Establecer el tipo de relación entre la gestión del talento humano y el rendimiento 

laboral.  
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Cuando se habla de GTH hace referencia a una metodología de trabajo la cual busca 

enlazar el bienestar de la parte humana con los objetivos de una organización, a más de 

desear lograr un mayor rendimiento laboral busca fidelizar cada uno de sus servidores ya 

que son una parte fundamental dentro de una empresa. 

Tabla 1. Principales procesos de la GTH 

Autor Definiciones principales 

(Chiavenato, 

2009) 

La GTH es la agrupación de actividades que permite a las 

organizaciones gestionar procesos como la integración, 

recompensa, el desarrollo, la evaluación y retención del personal 

para lograr una organización competitiva (Chiavenato, 2009). 

(Ramírez et al., 

2019) 

La GTH desde el enfoque estratégico permite a las organizaciones 

mantener procesos de incorporación, desarrollo recompensación, 

observación y evaluación del personal mediante la planificación, 

organización, dirección y control de cada proceso que están 

ajustados a los objetivos corporativos (Ramírez et al., 2019). 

(Sánchez, 2013) La GTH, es indispensable para alcanzar los objetivos 

organizacionales, ejecuta una metodología estratégica adoptando 

distintos procesos como (reclutamiento, selección, entre otros), 

con la finalidad de alcanzar una mejor calidad de clima laboral 

(Sánchez, 2013). 

(Zayas, 2010) La GTH dentro de sus principales procesos está el reclutamiento 

y elección, formación, control y evaluación del personal con el 

afán de perfeccionar las aptitudes y destrezas de cada servidor 

(Zayas, 2010). 

(Borrero, 2018) La GTH está relacionada con funciones administrativas basándose 

en las políticas de las empresas que le permitan interactuar con los 

colaboradores en procesos como selección del personal de acuerdo 

al cargo, comunicación, compensación, capacitación y 

remuneración (Borrero, 2018). 

Fuente: Elaborado por las autoras 
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Algunos autores como (Chiavenato, 2009), (Ramírez et al., 2019), (Zayas, 2010) y 

(Borrero, 2018) coinciden que GTH es el conjunto de procesos tales como: selección, 

reclutamiento, capacitar y recompensar, mientras que (Sánchez, 2013) menciona al 

reclutamiento, selección, y deja un campo abierto para cualquier proceso que se crea 

conveniente ejecutar en la gestión de talento humano, lo que nos permite intuir que los 

procesos en mención son los que poseen un mayor impacto en las organizaciones con la 

finalidad de perfeccionar las aptitudes y capacidades de cada servidor, además ayudan a 

mejorar la productividad de la organización. 

2.2.1 RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL 

Cuando se habla de reclutar y seleccionar personal hace referencia a la integración de 

nuevas personas a la empresa (Chiavenato, 2009), es decir insertar personas con el perfil 

adecuado para el bienestar de la organización Münch (2011 como se citó en Borrero, 

2018), y de esta manera permitir una mayor productividad organizacional. 

Una organización al momento de reclutar personal permite explorar y evaluar las 

capacidades de diversos postulantes para decidir cuáles son las personas con el perfil 

acorde a una función específica (Torres et al., 2019), al momento de hablar de selección 

de personal  no se basa en discriminar, si no de clasificar a las personas según sus 

capacidades de acuerdo al puesto de trabajo solicitado (Martínez y Vargas, 2019).  

2.2.2 CAPACITACIÓN DE PERSONAL 

Toda organización debe mantener a su personal preparado frente a la función que los 

servidores cumplen, para de esta manera lograr que tenga una mayor productividad en las 

actividades realizadas; toda organización debe mantener obligatoriamente capacitado al 

personal de acuerdo a las necesidades que requiera su área de trabajo con la finalidad de 

que realicen de manera eficiente sus actividades López (2005 como se citó en Barrientos 

et al., 2018). 

Por medio de una constante capacitación dentro de una organización Barrientos et al., 

(2018) afirman que “busca la mejora continua del personal y la actualización de 

conocimientos con el fin de que estos realicen sus labores en forma eficiente” (p. 110), es 

decir un personal capacitado es capaz de asumir retos que beneficien el nivel de 

productividad llevando a la organización a la excelencia (Palma, 2018).  

En la actualidad la capacitación del personal no solo se basa en fortalecer los 

conocimientos intelectuales, sino más bien se centra en la utilización de coaching que 
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permita mejorar las competencias, ordenar la visión con la creatividad (Phoccohuanca et 

al., 2020), es decir les permite crear estrategias que les ayude a maximizar su rendimiento.  

2.2.3 RECONOCIMIENTO  

El reconocimiento por parte de una organización hacia sus colaboradores es fundamental 

debido a que esto favorece a las ganas de superación por parte de sus trabajadores; cuando 

los objetivos institucionales y los individuales son logrados se debe de retribuir el 

esfuerzo de los trabajadores haciéndoles sentir parte de los beneficios de la misma (Flores, 

2019). 

El reconocimiento es un proceso el cual permite estimular a las personas con la finalidad 

de resaltar su esfuerzo, este reconocimiento puede venir dado por recompensas o 

comisiones (Chiavenato, 2009), en el ámbito de una organización educativa la 

recompensa está asociado con el incentivo por la labor de un docente con los estudiantes 

y todo el personal que conforma la institución (Borrero, 2018).  

2.2 GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO EN EMPRESAS EDUCATIVAS 

Cuando se habla de gestionar el potencial humano dentro de una empresa el enfoque es 

muy similar a la de una organización educativa, debido a que ambas organizaciones 

mantienen procesos orientados a planificar, organizar, coordinar y evaluar (Majad, 2016), 

esta similitud se debe a que una organización educativa cuenta con varios departamentos 

los cuales cumplen una función similares a la de cualquier organización. 

Las organizaciones educativas con el pasar del tiempo su estructura cada vez es más 

completa, tanto así que hoy en día cuentan con diversos departamentos tales como 

personal docente, administrativo y de aseo lo cual en conjunto buscan alcanzar los 

objetivos organizacionales, es por ello conocer la importancia de ejecutar un sistema de 

GTH dentro de una empresa para así hacer más factible mejorar el rendimiento laboral y 

alcance de los logros previstos.  

Cada uno de las personas que forman parte de una institución educativa cumple un rol 

fundamental dentro de la misma, ya sea los docentes satisfaciendo las necesidades de 

aprendizajes de los alumnos, como el personal administrativo ayudando en la gestión 

administrativa y el seguimiento de cada proceso dentro de la organización que garantice 

el bienestar de la comunidad educativa y también el personal de aseo brindando las 

condiciones adecuadas para desarrollar cada función que ejecuta la institución. 
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El gestionar el potencial humano es primordial para el crecimiento de toda institución 

educativa, debido a que hace un mayor enfoque en el desarrollo del conjunto de docentes 

que permita brindar sus conocimientos mediante la relación de la ciencia con la tecnología 

(Álvarez, 2021), permitiendo mantener al docente estar en capacidad de interactuar en 

cualquier medio o circunstancia para lograr los objetivos organizacionales.  

Mediante la fundamentación de varios autores la GTH son una agrupación de procesos 

que permiten a toda organización tener una mayor probabilidad de mantener una mejora 

continua y a su vez aumentar la productividad de la misma, los procesos más 

significativos según el análisis de lo mencionado por (Chiavenato, 2009), (Ramírez et al., 

2019), (Zayas, 2010), (Borrero, 2018) y (Sánchez, 2013) están dados por el reclutamiento, 

selección, capacitación y reconocimiento. 

El reclutamiento y selección hace énfasis en integrar a nuevas personas a una empresa 

que cumplan con un perfil específico de acuerdo al cargo, es decir en una organización 

educativa al momento de ejercer la etapa de reclutamiento y selección para un cargo de 

docente de una determinada área como, por ejemplo: matemáticas y ciencias sociales, la 

empresa reclutará y seleccionará a las personas con el perfil acordes al cargo solicitado, 

lo que permitirá tener una mayor productividad en la organización. 

En el ámbito educativo la capacitación a docentes les permite asumir nuevos desafíos que 

les otorgue los conocimientos adecuados para ejecutar sus destrezas y habilidades en 

espacios dinámicos (Borrero, 2018), es por ello la constante formación de los docentes 

debido a que les otorga técnicas para mejorar la calidad de su vocación y del aprendizaje  

(Peña, 2017). 

El reconocimiento al rendimiento laboral pedagógico dirigido a los docentes es muy 

importante para reforzar lazos entre la institución y docente y así promover la correcta 

aplicación de la metodología en el servicio educativo (Parada, 2017), al brindar un 

reconocimiento a un docente ya sea un reconocimiento afectivo o económico, le 

proporciona seguridad y ganas de seguir mejorando. 

2.3 RENDIMIENTO LABORAL  

El rendimiento laboral en primera instancia se lo calificó como descripción del puesto de 

trabajo, en la actualidad este se ha visto tomado en cuenta como una herramienta para 

evaluar el funcionamiento de cada área de trabajo, la cual le permite ser un guía de la 

evolución de la eficiencia en las organizaciones (Bautista et al., 2020).  
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Rendimiento laboral es uno de los factores que más se valora dentro de una organización 

puesto que es un indicador del resultado del trabajo de cada servidor o de un grupo de 

trabajadores, dependiendo el rendimiento de cada individuo o del grupo de personas que 

pertenezcan a una determinada empresa será medida la productividad de la organización, 

la prioridad dentro de las organizaciones es buscar un ambiente laboral idóneo a cada 

actividad, debido a que esto faculta un mejor rendimiento, satisfacción y solidez de la 

organización (Lozano et al., 2014). 

Tabla 2. Principales conceptos del rendimiento laboral 

Autor Definiciones principales 

(Granda, 2006) 

  

“El análisis de los factores del rendimiento laboral se ha 

establecido claramente que la productividad es el resultado de la 

intervención de un vasto número de factores, tanto individuales (el 

trabajador), como situacionales (naturaleza de la tarea, la 

empresa); tanto subjetivos (clima laboral, motivaciones, etc.) 

como objetivos (condiciones materiales, salarios, etc.)” (pp.119-

121). 

(Serrano 

Mendoza, 2016) 

Un trabajador que la empresa le brinde capacitaciones, 

herramientas, una buena comunicación, un entorno de trabajo sano 

y remuneración acorde a su función y conocimientos su 

rendimiento laboral se verá superior al de un trabajador que no 

cuente con un ambiente adecuado, indicaciones precisas, una 

constante capacitaciones y sea mal remunerado, es por ello que la 

productividad laboral esta enlazado a estos factores (Serrano 

Mendoza, 2016).  

(Salazar, 2019) Regularmente el rendimiento es medible en relación de los 

resultados obtenidos en base a los recursos brindados por la 

empresa, es decir la productividad laboral es eficiente cuando se 

toman en cuentan factores como la motivación, capacitaciones, 

ambiente laboral, herramientas necesarias, horas de trabajo, 

remuneración es probable alcanza una productividad laboral 

eficiente en base a los objetivos empresariales (Salazar, 2019).  

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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(Granda, 2006), (Serrano, 2016) y (Salazar, 2019) han definido al rendimiento laboral 

como la valoración de la utilidad de una organización donde no solamente se centra en 

resultados sino también en el desarrollo de la parte técnica y humana, lo cual manifiestan 

que para mantener un óptimo rendimiento laboral se debe tomar en cuenta factores tales 

como la motivación, la inteligencia emocional, clima laboral, comunicación, horarios, 

factores ambientales, herramientas y la remuneración, lo cuales permitirán al servidor 

aumentar su rendimiento debido a que existirá un balance entre su vida cotidiana y el 

ámbito laboral. 

2.3.1 MOTIVACIÓN  

Cuando hablamos de motivación surgen diversas conceptualizaciones, según Vaca, 

(2017) manifiesta que “la motivación es un aspecto de relevancia en la orientación de 

acciones y conforma un elemento central que conduce las personas a realizar sus 

objetivos” (p. 102); en términos de Psicología definen a la motivación como el deseo que 

promueve y direcciona nuestro comportamiento a tener una inclinación por la 

supervivencia (Peña y Villón, 2018).  

Puma y Estrada, (2020) manifiestan que “En la actualidad toda organización busca que 

sus trabajadores se encuentren motivados y comprometidos con la labor que realizan 

puesto que son ellos los que realizan cotidianamente una serie de acciones, de modo que 

esta permita alcanzar sus objetivos y en definitiva su misión” (p. 46), un servidor 

motivado siempre será una garantía para lograr las metas planteadas de una organización. 

2.3.2 INTELIGENCIA EMOCIONAL 

Dentro de las organizaciones uno de los principales factores es la inteligencia emocional 

la cual depende de una buena salud mental, Argoti et al., (2015) manifiesta que se la 

puede definir “como un estado de bienestar en el que el sujeto se relaciona en forma 

satisfactoria consigo mismo, con las personas que lo rodean, con su entorno y con las 

actividades que realiza, incluyendo las laborales” (p.42). 

En el desarrollo organizacional es de suma importancia mantener una buena inteligencia 

emocional en sus colaboradores, debido a que esta desarrolla un papel fundamental para 

afrontar los desafíos que se le presenten en su labor dentro de la empresa, debido a que la 

inteligencia emocional se relaciona con la empatía, motivación, y el autocontrol de las 

emociones, las mismas que son un pilar fundamental en el desempeño laboral (Aragón, 

2019).  
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2.3.3 CLIMA LABORAL  

El clima laboral de una organización establece la perspectiva desde que una persona 

visualiza su trabajo, la satisfacción y el rendimiento, en base al medio físico y mental en 

el que ejerce su función cotidianamente, debido a que este factor repercute directamente 

en su productividad para con la empresa (Pilligua y Arteaga, 2019). 

Para alcanzar la calidad del servicio brindado por una institución está relacionado con el 

grado de satisfacción de sus servidores, lo cual depende del ambiente laboral que se 

perciba en lo interno de una organización (Huaita y Luza, 2018), por tal motivo es de 

suma importancia mantener un buen clima laboral ya que este se verá reflejado en los 

resultados obtenidos por sus trabajadores. 

2.3.4 LA COMUNICACIÓN  

Frente a un mundo cambiante y competitivo en el ámbito organizacional la comunicación 

debe ser ordenada y participativa, por lo cual una organización debe brindar una 

comunicación directa con cada colaborador induciendo a que exista una igualdad y de 

esta forma generar una mejor forma de comunicarse  y relacionarse (Charry, 2018), en 

una organización debe primordial la comunicación y hacer sentir a cada colaborador 

como parte de la misma. 

La comunicación está vinculada con la transmisión de valores, actitudes e ideas que 

fortalecen el desarrollo para promover la toma de decisiones que permiten superar 

situaciones adversas, por tal motivo las organizaciones han tomado a la comunicación 

como parte de su transformación y consolidación organizacional (Parra et al., 2019), una 

buena comunicación potenciará la toma de decisiones que favorezcan los objetivos 

organizacionales. 

2.3.5 LOS HORARIOS  

La gestión de talento humano tiene como uno de sus objetivos evitar el estrés en los 

servidores y una de las principales medidas de prevención son las jornadas laborales, 

donde las horas de trabajo tienen que ser consecuentes a la actividad a desempeñar de 

cada trabajador, una mala distribución de horarios en las jornadas laborales puede llevar 

al trabajador a generar un estrés laboral cotidiana (Acero, 2020). 

Las excesivas horas de trabajo pueden llevar al empleado a presentar estrés laboral que 

puede derivar a desarrollar el síndrome de Burnout el cual es una manifestación de 

agotamiento emocional, que afecta al deterioro físico, intelectual y emotivo del trabajador 
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(Tabares et al., 2020), por lo cual se debe medir el rendimiento del trabajador por el mérito 

y no por las horas de trabajo  Cervantes (2005 como se citó en Espinoza y Toscano, 2020).  

Dentro de toda jornada de trabajo la organización debe tener establecidas horas de 

descanso, donde el trabajador no esté en el deber de ejercer alguna función, con la única 

finalidad de que el trabajador pueda reponer tanto sus energías físicas como mentales, 

para poder retomar sus labores (Auccapure Vallenas, 2019).  

2.3.6 FACTORES AMBIENTALES 

Cuando se habla de higiene laboral se basa a un conjunto de procedimientos y normas 

que buscan garantizar la salud tanto mental como física del trabajador, es decir establece 

una relación del trabajador y el espacio físico donde labora (Chiavenato, 2009), es decir 

para que un servidor pueda mantener una mejora en su rendimiento laboral debe 

desarrollar su función en un ambiente adecuado a la función que desarrolla.   

Unos de los factores fundamentales para un correcto desarrollo de la función que 

desempeña un servidor son la luz y ventilación (Pacheco et al., 2021), además están la 

temperatura, el ruido y la comodidad que se suman a los factores físicos de la higiene de 

trabajo (Chiavenato, 2009), lo que indica que para que un servidor pueda desenvolverse 

de acuerdo a las exigencias de la organización debe estar en un espacio óptimo para la 

función que desempeña. 

2.3.7 HERRAMIENTAS NECESARIAS 

Toda organización debe tener los recursos necesarios para poder alcanzar los objetivos 

organizacionales, lo cual no solo se basa en la parte humana, sino también necesita de 

recursos como infraestructura y herramientas que permitan cumplir con cada función de 

las áreas de trabajo. 

Al hablar de infraestructura se refiere a las instalaciones que necesita una organización 

Marx (2009 como se citó en Auccapure, 2019), mientras que las herramientas de trabajo 

son todos los objetos que permitan hacer el trabajo más fácil, para que un trabajador pueda 

aumentar en su rendimiento debe tener a su alcance la infraestructura y herramientas 

necesarias para el desarrollo de su función.  

2.3.8 REMUNERACIONES  

Cada trabajador invierte sus conocimientos y habilidades con el interés de una 

remuneración por parte de la organización a la cual brinda sus servicios, mientras que la 
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organización invierte un capital monetario en recompensar a los trabajadores que le 

brindan un aporte para alcanzar sus objetivos, una remuneración debe ser total para lo 

cual se establecen tres componentes tales como: remuneración básica, incentivos y 

prestaciones (Chiavenato, 2009). 

Figura 1. Los tres componentes de la remuneración total. 

 
Fuente: (Chiavenato, 2009). 

2.4 RENDIMIENTO LABORAL EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS 

Según León et al., (2018) manifiesta que “el clima social presente en el ambiente 

educativo es un factor que mide el grado de satisfacción que poseen tanto los profesores, 

alumnos y administrativos, así como la calidad de educación brindada con respecto a las 

condiciones proporcionadas en la institución, de las cuales depende el grado de 

rendimiento que aporten los individuos para favorecer el sistema educativo.” (p.19). 

Dentro de una organización educativa se evidencia la eficiencia de los profesores en la 

forma de trabajar de los mismo, debido a que son el grupo de servidores con mayor 

repercusión en la institución, este rendimiento será favorable o no debido al ambiente 

laboral en el que se desenvuelven (León et al., 2018), es decir el rendimiento laboral en 

un docente exige cumplir con las perspectivas organizacionales (Ortiz, 2020). 

La consecuencia de trabajar intensamente sin tomar en cuenta las propias necesidades de 

un trabajador causa un agotamiento en todo profesional que preste un servicio como en 

el caso de un docente, esto puede traer consigo agotamiento físico o mental denominado 

síndrome de desgaste (Burnout), lo cual trae consigo un desequilibrio entre el trabajo y la 

vida personal Gil-Montes (2005 como se citó en Solís Peña et al., 2022). 

Un docente que presente Burnout, debido a la presión y demanda de su trabajo además 

sumado a esto que no encuentre una motivación y sienta que su trabajo no sea valorado, 

esto puede afectar al interés que presta al ejercer su función, generando que los docentes 

obtén por tener una actitud fría hacia sus alumnos y afectar la calidad de enseñanza en la 
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institución educativa produciendo una baja productividad organizacional Bustamante et 

al (2016 como se citó en Solís Peña et al., 2022). 

2.5 RELACIÓN DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO CON EL 

RENDIMIENTO LABORAL 

Para alcanzar los objetivos organizacionales se debe contar con un personal que posea las 

capacidades y habilidades necesarias que satisfagan un puesto en específico y de esta 

manera potenciar la productividad de cada servidor, brindándole los factores necesarios 

tanto físicos, como emocionales que otorguen un mayor confort al momento de ejercer su 

trabajo, de esta manera se enlaza la GTH y la eficiencia laboral en pro de la organización. 

El potencial humano en una organización es uno de los factores con mayor relevancia 

para alcanzar los resultados esperados, donde se recluta el personal acto para que ocupe 

un puesto de trabajo y así optimizar el desempeño en las organizaciones (Castro y 

Delgado, 2020), es decir como manifiesta Benavides, (2016) que “el departamento de 

gestión de talento es encargado de gestionar la eficiencia y la eficacia del personal, para 

que se brinde las mejores técnicas y herramientas necesarias a los empleados” (p. 13). 

Las organizaciones al momento de gestionar el talento humano logra identificar las 

habilidades ocultas de los servidores para brindarles posibilidades de crecimiento y al 

mismo tiempo incentivar al incremento de la productividad (Cabezas y Brito, 2021), es 

decir una buena GTH brinda mayor posibilidad de aumentar la eficiencia de los 

colaboradores para lograr la productividad organizacional prevista. 

Una inadecuada GTH como la deficiencia de capacitaciones, falta de motivación laboral, 

una deficiente comunicación entre las áreas, disconformidad en las recompensas 

percibidas y salarios que les brinda la organización conlleva a una baja productividad 

organizacional, por ello la GTH tiene incidencia en el rendimiento de los trabajadores 

(Castro y Delgado, 2020). 

2.6 RELACIÓN DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO CON EL 

RENDIMIENTO LABORAL EN EL ÁMBITO EDUCATIVO  

Dentro de una organización educativa se debe manejar una correcta GTH para mejorar el 

rendimiento laboral basado en la compensación de sus servidores Majad, (2016) 

menciona que “La compensación intenta fomentar el rendimiento y motivar al talento 

humano mediante la retribución. Esta retribución no consiste sólo en aumentar los 
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salarios, sino en encontrar los programas de retribución adecuados al entorno específico 

de cada organización educativa según su propia realidad” (p.162). 

Según el apartado anterior menciona que el rendimiento laboral no se consigue con tan 

solo aumentar un sueldo, sino que dentro de una organización educativa mediante la GTH 

establecer un reconocimiento en el cual el servidor se sienta importante dentro de la 

misma y a su vez motivado a seguir mejorando su rendimiento. 
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CAPITULO III: METOLOGÍA DEL PROYECTO 

El presente trabajó se realizó por medio de una investigación documental y descriptiva, 

donde se recopiló información acerca del talento humano y el rendimiento laboral, 

posterior a ello nos permite recolectar información mediante encuestas y lograr establecer 

una comparación entre nuestras variables de estudio. 

3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN  

Por medio del análisis documental se revisó el material bibliográfico lo cual es una técnica 

de investigación cualitativa que permite obtener información de aportes del pasado y 

presente del tema en interés que ayuda a planear los objetivos de la investigación (Reyes 

Ruiz y Carmona Alvarado, 2020),  mediante el método descriptivo nos permite identificar 

características fundamentales de un suceso, la cual nos brinda facilidad para establecer 

una estructura del tema de interés y a su vez ser comparables con otras fuentes Carlos 

sabino (1992, como se cito en Guevara Alban et al., 2020).  

3.2 NIVEL DE INVESTIGACIÓN  

El trabajo se centró en el nivel descriptivo ya que es el nivel de investigación que permite 

recopilar datos y establecer una relación entre una o más variables que están sujetas a un 

determinado estudio, la investigación descriptiva se basa en seleccionar una serie de 

aspectos y los analiza y describe independientemente a cada uno de ellos, esto ayuda a 

obtener un nivel de predicción (Cauas, 2015). 

3.3 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El análisis se centra a un modelo de investigación no experimental, por lo que no se 

realizó ningún experimento, ni se modificó la variable independiente para verla como se 

comportaba la variable dependiente, como menciona (Agudelo et al., 2008) “las 

inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervención o influencia 

directa y dichas relaciones se observan tal y como se han dado en su contexto natural” 

(p.40). 

3.4 MUESTRA 

La muestra se centra en una institución educativa particular situada en la ciudad de 

Machala, se delimitó a una sola institución debido a que se optó a la selección de la 

muestra por medio del muestreo por conveniencia, lo cual (Casal & Enric, 2017) 

establecen que “este tipo de muestreos la “representatividad” la determina el investigador 
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de modo subjetivo, siendo este el mayor inconveniente del método ya que no podemos 

cuantificar la representatividad de la muestra” (p.5). 

3.5 METODOS  

En la investigación se empleó los siguientes métodos: analíticos – sintético, inductivo – 

deductivo y el método de sistematización, que permitieron a su vez facilitar la búsqueda 

de información, formación de nuevos conocimientos a partir de ideas generalizadas y a 

su vez ordenar y clasificar la información recopilada (Salinas   y Pesantez  , 2021), para 

de esta manera lograr establecer nuevas ideas que permitan la formación de 

conocimientos sólidos de la investigación. 

3.5.1 INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Se empleó el estudio de caso en la obtención de la información debido a que son similares 

a las encuestas solo que algo más estrictas, además este tipo de instrumento está ligado a 

un estudio en el ámbito educativo, por lo que (Cauas, 2015) manifiesta que “un caso es 

una unidad social que puede ser un individuo, familia, grupo, unidad educativa o una 

comunidad. Su propósito consiste en indagar profundamente los fenómenos que 

constituyen el ciclo vital de dicha unidad, en vista a establecer generalizaciones acerca de 

la población a la cual ella pertenece” (p.7). 

3.6 ANALISIS DE RESULTADOS 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta empleada a los 

trabajadores de la unidad educativa particular “UNEPJEN”, donde se encuestaron a todas 

las áreas de trabajo con un total de 17 trabajadores, donde el 70 % corresponde al cuerpo 

docente, el 18 % al personal administrativo, el 6 % directivos y el 6 % al personal de aseo. 

Figura 2. Porcentaje de personal por área de trabajo 

 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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La encuesta realizada a los colaboradores de la unidad educativa particular “UNEPJEN”, 

se elaboró en base a las dimensiones de las variables, la cual nos permite medir el grado 

de satisfacción de los colaboradores frente a los diferentes factores que intervienen en la 

eficacia laboral, por lo se estableció la siguiente escala de satisfacción, como se muestra 

en la tabla 3. 

Tabla 3. Escala de satisfacción 

1 2 3 4 5 

totalmente en 

desacuerdo 

en desacuerdo ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

de acuerdo totalmente de 

acuerdo 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

Satisfacción en la selección y reclutamiento de personal que emplea la empresa. 

Tabla 4. Selección y reclutamiento. 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 0 0 % 

4 7 41 % 

5 10 59 % 

Total  17 100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

En la tabla 4 se observa el grado de satisfacción del proceso de selección y reclutamiento 

donde el 59 % (10) trabajadores están “totalmente de acuerdo” y mientras el 41 % (7) 

trabajadores está “de acuerdo” con el proceso de selección y reclutamiento que efectúa la 

empresa, mediante este análisis se puede interpretar que los colaboradores están 

totalmente de acuerdo con el proceso que emplea la institución en mención, ejecuta una 

fase de selección de personal para su posterior reclutamiento, con la finalidad de encontrar 

el mejor perfil acorde al cargo solicitado. 
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Considera Ud. que la empresa efectúa las técnicas de selección de personal 

apropiadas para cada cargo. 

Tabla 5. Técnicas de selección de personal 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 2 12 % 

4 7 41 % 

5 8 47 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 5 nos brinda los resultados de las técnicas de selección de personal donde el 47 

% (8) de los colaboradores están “totalmente de acuerdo”, el 41 % (7) de los trabajadores 

se encuentra “de acuerdo”, y el 12 % (2) de los trabajadores están “ni de acuerdo ni 

desacuerdo” con las técnicas de selección de personal, mediante el análisis se interpreta 

que la metodología aplicada por la institución es acorde a cada cargo solicitado debido a 

que los colaboradores se encuentran en un mayor número de porcentaje totalmente de 

acuerdo con el proceso de contratación. 

Se siente conforme con el cargo que ocupa dentro de la empresa. 

Tabla 6. Cargo dentro de la empresa 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 0 0 % 

4 8 47 % 

5 9 53 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

En cuanto la tabla 6 nos da los resultados del grado de satisfacción con el cargo que ocupa 

cada colaborador, donde el 53 % (9) de los trabajadores está “totalmente de acuerdo” y el 

47 % (8) de los trabajadores están “de acuerdo” con el cargo que ocupa dentro de la 
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empresa, mediante el análisis se interpreta que cada uno de sus colaboradores están 

totalmente de acuerdo con el cargo que ejercen dentro de la institución, esto hace 

referencia a la correcta metodología aplicada en el proceso de selección y reclutamiento 

del personal.  

Las capacitaciones que le brinda la empresa aportan a la actualización de sus 

conocimientos. 

Tabla 7. Actualización de conocimientos 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 4 24 % 

4 6 35 % 

5 7 41 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 7 indica los resultados de las capacitaciones que brinda la unidad educativa 

particular “UNEPJEN” hacia sus colaboradores, donde 41 % (7) de los trabajadores están 

“totalmente de acuerdo”, el 35 % (6) de los trabajadores están “de acuerdo”, mientras que 

un 24 % (4) trabajadores están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” con las capacitaciones, 

por medio del análisis podemos interpretar que el personal de la institución está satisfecho 

con la oportunidad de percibir capacitaciones que les permite ampliar y actualizar los 

conocimientos. 

Cree Ud. que las capacitaciones están orientadas a su puesto de trabajo. 

Tabla 8. Capacitaciones orientadas al puesto de trabajo 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 3 18 % 

4 8 47 % 

5 6 35 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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La tabla 8 muestra los resultados de las capacitaciones que brinda la unidad educativa 

particular “UNEPJEN” a sus colaboradores, donde el 47 % (8) de los trabajadores están 

“de acuerdo” con la capacitaciones brindadas de acuerdo a su función, el 35 % (6) de los 

trabajadores están “totalmente de acuerdo”, mientras que tan solo un 18 % (3) de los 

trabajadores manifestaron que están “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mediante el 

análisis se interpreta que las capacitaciones brindadas por la institución no están 

segmentada a cada área de trabajo por lo cual existe un pequeño porcentaje en el cual 

manifiesta que no están de acuerdo ni desacuerdo con las capacitaciones percibidas.  

¿Considera Ud. que la empresa le ofrece los reconocimientos por su trabajo? 

Tabla 9. Reconocimiento de trabajo 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 2 11 % 

3 3 17 % 

4 6 33 % 

5 7 39 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 9 muestra los resultados del reconocimientos laboral que brinda la unidad 

educativa particular “UNEPJEN”, donde el 39 % (7) de los trabajadores están “totalmente 

de acuerdo”, el 33 % (6) de los trabajadores indicaron estar “de acuerdo” con los 

reconocimientos, el 17 % (3) de los trabajadores indicó estar “ni de acuerdo ni en 

desacuerdo”, y tan solo el 11 % (2) de los trabajadores se mostraron en “desacuerdo”, por 

medio del análisis podemos interpretar en un porcentaje mayor los trabajadores están de 

acuerdo con el reconocimiento que brinda la empresa por el trabajo que realizan.  

Se siente conforme con la motivación que percibe de la empresa. 

Tabla 10. Motivación laboral 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 5 29 % 
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3 8 47 % 

4 2 12 % 

5 2 12 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 10 indica los resultados de la motivación laboral, el 47 % (8) de los trabajadores 

indicaron que están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la motivación de la empresa, el 

29 %  (5) de los trabajadores de están en “desacuerdo”, mientras que comparten el 12 % 

(4) de los colaboradores que están “de acuerdo y “totalmente de acuerdo”, por medio del 

análisis podemos interpretar que la institución en mención no brinda motivación a sus 

colaboradores lo mismo que ayuda a incentivarlos a elevar su rendimiento en beneficio 

de la empresa.  

La empresa brinda oportunidades de desarrollo profesional. 

Tabla 11. Oportunidad de desarrollo profesional 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 5 29 % 

3 8 47 % 

4 2 12 % 

5 2 12 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 11 muestra la satisfacción de las oportunidades de desarrollo profesional donde 

el 47 % (8) de los trabajadores están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” con respecto a su 

desarrollo profesional, el 29 % (5) de los trabajadores están en “desacuerdo”, y comparten 

el 12 % (4) de los trabajadores están “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo” con su 

desarrollo profesional, el análisis permite interpretar que la institución no brinda 

oportunidad de progresar profesionalmente dentro de ella, por lo que sus colaboradores 

en un mayor porcentaje no están de acuerdo con las oportunidades de ejercer un cargo 

superior o darle una mayor responsabilidad dentro de la misma. 
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¿Se encuentra conforme con el equilibrio entre tu vida laboral y personal con la 

organización? 

Tabla 12. Equilibrio entre la vida laboral y personal 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 1 6 % 

4 8 47 % 

5 8 47 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 12 muestra la satisfacción que poseen los colaboradores con respecto a equilibrio 

que existe entre su vida personal y laboral, donde el 47 % (8) de los trabajadores están 

“de acuerdo” al igual que el 47 % (8) de los trabajadores están “totalmente de acuerdo” 

cómo está su equilibrio entre su vida personal y laboral, mientras el 6 % (1) manifiestan 

estar “ni de acuerdo ni desacuerdo”, mediante el análisis los colaboradores de la 

institución en un porcentaje mayor manifestaron estar totalmente de acuerdo con el 

equilibrio entre su vida personal y laboral lo que nos permite interpretar que el ambiente 

laboral dentro de la empresa es bueno.  

Existe una buena relación laboral con sus compañeros de trabajo. 

Tabla 13. Relación laboral 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 0 0 % 

3 0 0 % 

4 8 47 % 

5 9 53 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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La tabla 13 nos muestra los resultados de la relación laboral que existe en la unidad 

educativa particular “UNEPJEN”, donde el 53 % (9) de los colaboradores manifestaron 

estar “totalmente de acuerdo” y el 47 % (8) de los trabajadores están “de acuerdo” con la 

relación laboral, mediante los resultados obtenidos en un mayor porcentaje los 

trabajadores indicaron estar de acuerdo con la relación laboral lo que nos permite 

interpretar que dentro de la empresa existe una buena predisposición entre compañeros.  

La comunicación con los departamentos de la empresa es idónea. 

Tabla 14. la comunicación 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 7 41 % 

3 5 29 % 

4 3 18 % 

5 2 12 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

 La tabla 14 indica la satisfacción de los colaboradores acerca de la comunicación en la 

unidad educativa particular “UNEPJEN”, donde el 41 % (7) de los trabajadores están en 

“desacuerdo”, 29 % (5) de los trabajadores están “ni de acuerdo ni desacuerdo”, el 18 % 

(3) de los trabajadores están “de acuerdo” y el 12 % (2) de los trabajadores manifiestan 

que están “totalmente de acuerdo” con la comunicación entre las diferentes áreas de la 

empresa, por medio del análisis podemos interpretar que la comunicación que existe entre 

las diferentes áreas dentro de la empresa no es la esperada por los colaboradores. 

Está conforme con el horario de trabajo. 

Tabla 15. Horario laboral 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 0 0 % 

2 3 18 % 

3 2 12 % 

4 4 23 % 
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5 8 47 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

En la tabla 15 muestra la satisfacción del horario de trabajo, el 47 % (8) de los trabajadores 

están totalmente de acuerdo con su horario de trabajo, el 23 % (4) de los trabajadores 

están de acuerdo con su jornada laboral, el 12 % (2) de los trabajadores están ni de acuerdo 

ni desacuerdo con su horario y mientras el 18 % (3) de los trabajadores están en 

desacuerdo con su horario laboral, mediante el análisis se interpreta que los horarios 

establecidos por la institución para cada área de trabajo es del agrado de los colaboradores 

debido a que en un mayor porcentaje manifestaron estar totalmente de acuerdo con su 

horario de trabajo. 

Las herramientas que le brinda la empresa son las necesarias para cumplir con las 

funciones diarias de su trabajo. 

Tabla 16. Herramientas de trabajo 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 6 35 % 

2 3 18 % 

3 3 18 % 

4 4 23 % 

5 1 6 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 16 muestra los resultado obtenidos con respecto a las herramientas que la unidad 

educativa particular “UNEPJEN” brinda para que puedan cumplir con sus funciones, 

donde el 35 % (6) de los trabajadores están “totalmente desacuerdo”, el 23 % (4) de los 

trabajadores están “de acuerdo” con las herramientas que les facilitan, el 18 % (6) de los 

trabajadores comparten que están “desacuerdo” y “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 

mientras que un 6 % (1) de los trabajadores están “totalmente de acuerdo” con las 

herramientas que la empresa le brinda para funciones, los resultados obtenidos nos 

permite analizar que en un gran porcentaje los colaboradores no cuentan con los recursos 

necesarios para ejecutar de una manera más factible cada una de sus funciones. 



32 

 

Se siente Usted conforme con el salario que percibe por su trabajo dentro de la 

empresa. 

Tabla 17. Salario 

ESCALA DE 

SATISFACCIÓN 

NÚMERO DE 

RESPUESTA 

PORCENTAJE 

1 5 29 % 

2 4 23 % 

3 2 12 % 

4 3 18 % 

5 3 18 % 

Total  17  100 % 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla  17 muestra los resultados con respecto al salario que percibe cada colaborador 

de la unidad educativa particular “UNEPJEN”, donde el 29 % (5) trabajadores 

manifiestan estar “totalmente desacuerdo” con el sueldo, el 23 % (4) de los trabajadores 

están en “desacuerdo” con lo que percibe por su trabajo, el 18 % (3) de los trabajadores 

están “de acuerdo” y de igual manera el 18 % (3) de los trabajadores están “totalmente de 

acuerdo” con su sueldo, mientras que el 12 % (2) de los trabajadores están “ni de acuerdo 

ni desacuerdo”, por medio del análisis podemos interpretar que el salario que brinda la 

institución no es del agrado de los trabajadores debido a que el mayor porcentaje 

manifestó que está totalmente en desacuerdo con su salario.  

Los resultados de los análisis manifiestan que la GTH está orientada a realzar las 

habilidades de cada servidor, lo cual repercute en el rendimiento laboral por lo que se 

debe tener en cuenta diversos factores que permitan garantizar la productividad de la 

empresa y así alcanzar los objetivos organizacionales, dicha relación entre la GTH y el 

rendimiento laboral se analizó por la encuesta aplicada a los colaboradores la cual indica 

que la unidad educativa particular “Jesús de Nazareth” mantiene un adecuado proceso de 

administración del potencial humano donde realza la satisfacción de los puesto de sus 

colaboradores, las capacitaciones prestadas hacia ellos y sus horarios de trabajo pero a su 

vez  se está dejando de lado las oportunidades de desarrollo profesional, la motivación y 

lo económico de cada servidor, por lo cual su rendimiento no será del todo productivo en 

alcanzar los objetivos previstos. 



33 

 

3.7 CONTRASTACIÓN DE RESULTADOS 

A través de la investigación se estableció la GTH como una metodología de trabajo que 

emplean las empresas con la finalidad de enlazar los objetivos organizacionales con el 

bienestar de sus colaboradores y a su vez garantizar la permanencia de los mismos, debido 

a que el pilar fundamental de las organizaciones es la parte humana, por lo cual la GTH 

establece procesos en los cuales los primordiales son; la selección y reclutamiento del 

personal, capacitación y reconocimiento, este criterio lo comparte (Rojas et al., 2020) 

donde menciona que las personas son el potencial activo de una empresa, donde para ello 

la GTH debe mantener procesos tales como admisión, capacitación y compensación de la 

parte humana con la finalidad de retener a sus colaboradores, así mismo dichos criterios 

concuerdan con (Castro y Delgado, 2020) donde manifiestan que el desarrollo del 

personal hace más factible alcanzar los objetivos organizaciones, donde la GTH mantiene 

procesos de seleccionar el personal acorde al cargo de trabajo, una capacitación constante 

y a su vez ser reconocido por su labor.  

Además que el rendimiento laboral es el indicador con mayor valor dentro de una 

organización, permitiendo evaluar la productividad de cada colaborador, mismo que está 

ligado directamente a alcanzar objetivos previstos por las empresas, a más de la GTH 

existen factores que repercuten sobre el rendimiento laboral como, la motivación, la 

inteligencia emocional, el clima laboral, la comunicación, los horarios, las herramientas 

de trabajo y la remuneración, este concepto lo comparte (Rodríguez y Lechuga, 2019) 

donde mencionan que el rendimiento laboral es la eficiencia de las personas cuando 

aplican sus conocimientos en función de alcanzar los objetivos institucionales; por otra 

parte (Granda, 2006), (Serrano, 2016) y (Salazar, 2019) coinciden que varios factores que 

intervienen en la productividad laboral están relacionados con la motivación hacia los 

trabajadores, la inteligencia emocional que ellos mantengan tanto en su vida personal 

como laboral, el ambiente de trabajo, la comunicación entre las diferentes áreas de la 

organización, la satisfacción de sus horarios, las herramientas adecuadas a su función y 

su sueldo.  

Mientras que el vínculo de la GTH y el rendimiento laboral se estableció que poseen una 

conexión debido a que el potencial humano intenta potenciar las destrezas del personal y 

para ello surgen factores que favorecen su rendimiento en beneficio de los objetivos 

organizacionales, cuya relación se evidencia por medio de la encuesta la cual reflejó que 

la institución mantiene procesos fundamentales en la GTH, permitiendo que varios 
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factores planteados que interviene en el rendimiento laboral gocen de la satisfacción de 

los colaboradores, además se encontró que para favorecer la productividad de los 

trabajadores no solamente se debe centrar en brindar un mayor soporte en la parte anímica 

del trabajador sino que también en las oportunidades de crecimiento profesional, la 

motivación, la comunicación empresarial y la económica, es por ello que en estos factores 

los colaboradores de la institución no están del todo satisfecho lo cual repercute en la 

productividad de sus funciones, este criterio de relación de la GTH y el rendimiento 

laboral lo comparte Rojas (2018 como se cito en Cabezas y Brito, 2021) en el cual 

manifiestan que dicha relación existe debido a que las características laborales de las 

organizaciones llegan a determinar el grado de satisfacción de los colaboradores lo cual 

influye en su desempeño; en cuanto al nivel de satisfacción de los trabajadores con la 

administración del potencial humano que posee la empresa obtuvo un bajo nivel de 

satisfacción de los colaboradores donde se evidencia la deficiente atención al personal de 

la empresa por lo cual estos resultados repercuten negativamente en el rendimiento de los 

mismo, por medio de la contratación de los resultados se determina que la GTH está 

ligada directamente con el rendimiento laboral. 

3.8 PROPUESTA INTEGRADORA  

Por medio de los resultados obtenidos se encontró factores que se pueden mejorar y así 

poder incrementar la satisfacción de los trabajadores y por ende potenciar su rendimiento 

laboral, para ello se plantea propuestas integradoras en las cuales beneficien al 

perfeccionamiento de la unidad educativa particular UNEPJEN. 

Tabla 18. propuestas integradoras 

FACTORES ANALISIS DEL FACTOR  PROPUESTAS 

Capacitación  Las capacitaciones percibidas por 

los colaboradores de la unidad 

educativa particular UNEPJEN, 

son dadas en general y por ende no 

a todos contribuye a que puedan 

enriquecer sus conocimientos y ser 

usados en beneficio de trabajo en 

la institución.  

Se debe segmentar las 

capacitaciones por cada área 

de trabajo, en las cuales 

puedan estar dirigidas a las 

funciones que desempeñan. 
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Reconocimiento Los reconocimientos que brinda la 

institución lo hacen en base a una 

área en específico en la cual la 

empresa considera de mayor 

interés al área docente, esto hace 

que los demás colaboradores no 

sientan que su labor es apreciada 

para conseguir los objetivos 

organizacionales. 

Se debe reconocer la labor 

ejercida del trabajador que 

mejor se haya desempeñado 

durante un periodo 

determinado sea de cualquier 

área dentro de la empresa, 

debido a que todos son una 

parte fundamental de la 

organización.  

Motivación La motivación dentro de la unidad 

educativa particular UNEPJEN es 

relativamente deficiente la cual no 

brinda ese impulso a que los 

colaboradores desarrollen y 

potencien sus habilidades con la 

finalidad de poder crecer 

profesionalmente dentro de la 

empresa. 

La motivación puede darse de 

diversas formas ya sea un 

incentivo económico o una 

posibilidad de crecer 

profesionalmente otorgando 

una mayor responsabilidad al 

trabajador  o permitiendo 

ocupar otro cargo. 

Comunicación  La comunicación empresarial 

dentro de la institución educativa 

particular UNEPJEN es deficiente 

entre los departamentos, por lo 

cual no existe una exactitud en el 

cumplimento de diversas 

actividades que se deben ejecutar 

en un determinado tiempo por 

cada uno de los colaboradores. 

Establecer una mayor 

comunicación entre las áreas 

de trabajo mediante el uso de 

reuniones periódicas con la 

finalidad de establecer las 

actividades que se deben 

cumplir en un corto plazo. 

Horario  La institución mantiene horarios 

donde mantienen intervalos de 

tiempos libres en la jornada laboral 

en el cual en algunos de los casos 

algunos colaboradores pueden 

gozar de ese privilegio y en otros 

Establecer horarios de trabajos 

equitativos en las diferentes 

áreas y respetar el descanso 

asignado a cada colaborador.  
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en dichas horas de su horario la 

institución le tiene asignado 

labores la cual no pueden hacer 

uso de su descanso, por lo cual no 

se garantiza una satisfacción en el 

total del personal de la institución. 

Herramientas de 

trabajo 

La institución tiene una deficiencia 

en la facilitación de las 

herramientas necesarias para que 

los colaboradores puedan 

desarrollar adecuadamente sus 

funciones. 

Facilitar instrumentos de 

trabajos a cada colaborador 

según el área y función que 

desempeñen. 

Salario  Los salarios establecidos por la 

institución no alcanzan a satisfacer 

las exceptivas de sus empleados  

por la labor que realizan. 

Implementar el ajuste del 

presupuesto para ofrecer un 

salario a cada trabajador según 

lo establecido por la ley y 

ofrecer bonos por horas extra. 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

 

3.9 VALORACIÓN DE LA FACTIBILIDAD 

3.9.1 DIMENSIÓN TÉCNICA 

La dimensión técnica de un proyecto como lo indica (Iñigo   & Iosune  , 2010) “es 

importante y necesario tener los conocimientos técnicos adecuados o suficientes para 

entender y resolver el problema (o proponer soluciones, buscar vías de resolución), así 

como para llevar a cabo el trabajo especificado en el proyecto” (p.16); por lo que la 

investigación se realiza con base en las empresas que ofertan un servicio educativo en la 

ciudad de Machala, en este caso como centro de estudio está la unidad educativa particular 

UNEPJEN, debido a que este tipo de organizaciones al igual que cualquier otra deben 

considerar diversos tipos de factores como una buena ubicación, infraestructura acorde a 

la actividad que se realiza, y una correcta aplicación de los recursos humanos para 

satisfacer los requerimientos necesarios para  garantizar su productividad. 
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Figura 3. Organigrama institucional 

 
Fuente: Unidad educativa particular “UNEPJEN” 

3.9.2 TAMAÑO DEL PROYECTO 

Para definir el tamaño de un proyecto se debe determinar el número de unidades o 

servicios que ofrece una organización en un determinado tiempo (Pimentel, 2008), por lo 

que la presente investigación se desarrolla en la ciudad de Machala delimitando como 

objetivo de la investigación la Unidad educativa particular UNEPJEN, en las siguientes 

imágenes se evidencia el tamaño de la ciudad y ubicación de la institución. 

Figura 4. Mapa de la ciudad 

 

Fuente: Google Maps 
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Figura 5. Dirección de la institución educativa 

 
Fuente: Google Maps 

3.9.3 DIMENSIÓN ECONOMICA 

Esta dimensión nos permite regular los costos de la investigación y lograr alcanzar los 

objetivos con un determinado presupuesto por lo que es importante definir y controlar las 

actividades y su tiempo de ejecución (Iñigo y Iosune, 2010), donde la realización del 

proyecto se realizó de manera que permita optimizar tiempo y costo, siendo así que la 

investigación se llevó a cabo de forma presencial donde se explicó a cada uno del personal 

de la institución el objetivo de la investigación, la encuesta se la realizo a través de 

herramientas digitales la cual fue google formulario y de esta manera se reducen los 

gastos de investigación y a su vez permite la tabulación de los datos de una manera más 

ágil.   

3.9.4 DIMENSIÓN SOCIAL 

(Gómez et al., 2018) menciona que “La ejecución de un proyecto trae consigo la 

modificación de los escenarios y contextos sociales donde se desarrolla, las cuales pueden 

ser positivas o negativas, todo en razón a la calidad de vida de los habitantes del área de 

incidencia” (p.61); por lo tanto se analizará directrices para fortalecer la administración 

del potencial humano y que este a su vez le otorgue un conjunto de procesos adecuado 

para gozar de un ambiente laboral óptimo y que todo el personal este satisfecho con los 

cargos y funciones que desempeñaran, para de esta forma lograr un alto rendimiento 

laboral.  
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 3.9.5 DIMENSIÓN AMBIENTAL 

En cuanto a la dimensión ambiental se debe analizar como compensar los impactos 

negativos al medio ambiente que pueda ocasionar el desarrollo de la investigación y de 

tal forma evaluar la eficiencia económico-ambiental (Gómez et al., 2018), por tal motivo 

se utilizó herramientas digitales que permitieron la transferencia de contenidos que 

ayudaron en el desarrollo de la misma, por lo cual se redujo el consumo de papel en 

impresiones, lo cual logra alcanzar un impacto ambiental mínimo debido a que la mayor 

parte de la instigación se realizó de tecnológicamente.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



40 

 

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1 CONCLUSIONES  

La eficacia laboral en base a la GTH que existe dentro de la unidad educativa particular 

“UNEPJEN” es aceptable por lo manifestado por los colaboradores donde se evidencia 

que la institución carece de atención en determinados componentes que influyen en la 

eficacia de sus trabajadores, lo que permite concluir que a mejor GTH dentro de la 

institución mayor rendimiento por parte de los trabajadores. 

En cuanto al proceso de GTH mediante el análisis de conceptos de autores se establece 

que es un proceso que en gran magnitud busca maximizar las habilidades de cada persona 

con el afán de que esto contribuya a alcanzar un mayor desempeño laboral y a su vez 

hacer que cada uno del personal que posee la institución se sienta conforme en su área de 

trabajo fidelizando su permanencia dentro de la organización.  

Los factores que intervienen en beneficio del rendimiento laboral son: la motivación, la 

capacitación, el ambiente laboral, la comunicación, las horas de trabajo e intervalos de 

descansos en dentro de la jornada laboral, las herramientas necesarias para ejercer su labor 

y la remuneración percibida por los colaboradores de la empresa lo cual les permite 

desarrollar su función de acuerdo a lo establecido por el cargo y a su vez garantizar un 

mayor rendimiento en su trabajo. 

Los resultados nos permiten concluir que en cuanto a la dimensión del enlace entre la 

GTH y la eficacia laboral de la institución si existe un nexo entre ambas dado a que la 

GTH busca potenciar los conocimientos de las personas por lo cual se basa en diferentes 

factores en el que los colaboradores mantienen un grado de satisfacción en cuanto al 

proceso de selección del personal, los reconocimientos brindados por la empresa, las 

constantes capacitaciones, a pesar de mantener un grado de satisfacción alto en estos 

aspectos también se pueden mejorar en factores como la motivación, los horarios, y los 

recursos mismo que repercuten en el desempeño de la función que ejerzan los 

colaboradores dentro de la organización. 
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4.2 RECOMENDACIONES 

 Designar un área de recursos humanos que permita establecer un modelo de GTH. 

 Establecer evaluaciones de desempeño para medir el rendimiento laboral de los 

colaboradores de la institución. 

 Capacitar en las diferentes áreas de trabajo de la empresa basándose en los 

conocimientos que deben adquirir según su función dentro de la organización. 

 Socializar la misión, visión de la institución al inicio de cada periodo escolar 

consolidando las metas establecidas. 

 Establecer incentivos mensuales financieros y no financieros.  
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Encuesta 

Link: https://forms.gle/ZjDSwDJXYxtaUgoZ8 

 

https://forms.gle/ZjDSwDJXYxtaUgoZ8
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Anexo 2. Carta de autorización 
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Anexo 3. Carta de aceptación 
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Anexo 4. Visita a la institución 

 

 

Anexo 5. Socialización de la encuesta al personal administrativo 
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