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RESUMEN

El propdsito de esta pesquita fue determinar la relacion entre la gestion directiva y
la gestion del talento humano desde la perspectiva educativa de una RED del
agustino, 2023. Ademas, se consideraron procesos metodologicos para la
realizacion de investigaciones basicas utilizando enfoques cuantitativos, método
hipotéticos- deductivos, niveles de correlacion y disefio no experimental. La
poblacion estuvo conformada por 108 docentes y la muestra de 84 docentes se
determiné mediante el método de probabilidad aleatoria estratificada. En cuanto al
método de recoleccion de informacion, se seleccionaron cuestionarios, y como
instrumentos se utilizaron dos cuestionarios validados por expertos, ademas se
determindé su confiabilidad mediante el alfa de Cronbach. Se afirma que el
coeficiente de confiabilidad del cuestionario de gestién es 0.960 y del valor del
resultado del cuestionario del talento humano es 0.935. siendo el Rho de 0.320, la
prueba de Spearman mostrd correlacion directa y baja probabilidad. Por lo tanto,
se concluyé que a mayor nivel gestion del talento humano, mejor sera la

gestion directiva.

Palabras clave: Gestion directiva, gestion del talento humano, calidad de vida en

el trabajo, relaciones laborales.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between executive
management and human talent management from the educational perspective of
an Augustinian RED, 2023. In addition, methodological processes were considered
for carrying out basic research using quantitative approaches, hypothetical
methods. deductive, correlation levels and non-experimental design. The population
was made up of 108 teachers and the sample of 84 teachers was determined using
the stratified random probability method. Regarding the information collection
method, questionnaires were selected, and two questionnaires validated by experts
were used as instruments; their reliability was also determined using Cronbach's
alpha. It is stated that the reliability coefficient of the management questionnaire is
0.960 and the value of the result of the human talent questionnaire is 0.935. with the
Rho being 0.320, the Spearman test showed direct correlation and low probability.
Therefore, it was concluded that the higher the level of human talent management,

the better the management management will be.

Keywords: Management management, human talent management, Quality of

life at work, labor relations.



l. INTRODUCCION

La gestion directiva en la educacién es el proceso de dirigir y administrar
una institucion educativa para garantizar la supremacia de la educacion que
obtienen los estudiantes. Ademas, la gestion del talento docente constituye una
parte esencial de esta gestion, ya que se encarga de asegurar que las escuelas
tengan los docentes adecuados en los puestos adecuados. Sin embargo, los
docentes suelen sentirse poco valorados por su trabajo. Esto puede provocar
desmotivacién y frustracion, lo que impacta negativamente el desempefio
académico del alumnado. Ademas, la falta de comunicacion claray efectiva entre
los directivos y los docentes puede dificultar la toma de decisiones y la solucién
de problemas de manera colaborativa (Lépez & Lépez, 2019).

A nivel mundial en Africa la gestion directiva de las entidades educativas
se diferencia de la de otros continentes por su enfoque en la cobertura y la
entrada a la educacion, mas que en la excelencia. Este enfoque se debe a la
falta de recursos, que se refleja en la escasez de infraestructura, materiales
educativos y recursos humanos cualificados. En 2022, el gasto publico en
educacion en Africa subsahariana represent6 el 3,5% del PIB, por debajo del
promedio mundial del 4,5%. Ademas, el 70% de las escuelas en Africa
subsahariana carecen de acceso a electricidad. Estos datos muestran que la
administracion educativa en Africa se confronta con diversos obstaculos que no
permiten que todos los nifios accedan a una ensefianza de alto nivel de acuerdo
con la Organizacion de las Naciones Unidas para la Cultura, las Ciencias y la
Educacion(UNESCO, 2020).

En Latinoamérica segun la Comisién Econdmica para América Latinay el
Caribe (CEPAL, 2022), los directivos escolares tienen la tarea de desarrollar
iniciativas institucionales de progreso. No obstante, carecen de capacitacion
particular en direccion o administracion educativa, disminuyendo en los ultimos
afos. Ademas, mas del 30% de los centros educativos en la regidén son escuelas
rurales, y se encargan de atender a una poblacion con mayores carencias
sociales no satisfechas. En relaciobn con las condiciones laborales de los
educadores, se nota una ligera reduccion en la proporcion de docentes con
estabilidad en sus cargos, al mismo tiempo que aumenta la proporcion de

docentes que laboran en un solo establecimiento y dedican mas horas
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semanales. Estas tendencias pueden tener repercusiones desfavorables en la

excelencia educativa de la construccion del PEI en cada pais de Latinoamérica.

En Peru, la carencia de comunicacion y coordinacion entre los docentes
y los directivos puede dificultar la implementacién de las acciones educativas;
por lo tanto, el desempefio académico del alumnado. El escaso liderazgo de los
directivos puede manifestarse de diferentes maneras, como la falta de vision y
objetivos claros para la RED educativa, la falta de habilidades para motivar y
guiar a los maestros, y la falta de compromiso con el avance de la excelencia
educativa. En el Ranking Mundial del Talento 2021, Pera cay6 11 posiciones en
comparacion con el afio anterior, obteniendo una puntuacion de 34,0 en una
escala de 0 a 100 puntos y ubicAndose en el puesto 62 de 64 paises. Este
retroceso se debe a diversos elementos, entre los cuales se incluyen la falta de

coordinacion y comunicacion(MINEDU, 2021).

A nivel local, en el distrito de El Agustino, algunas escuelas siguen
utilizando un enfoque convencional de administracion del recurso humano que
se centra en la productividad y el control. En este modelo, los docentes son
considerados como individuos pasivos en el proceso educativo, mientras que los
directores son las cabezas que dan las ordenes. Este modelo de gestién puede
tener una variedad de repercusiones desfavorables para la plenitud fisica y
mental de los docentes, incluso de los propios directivos. La ausencia de
independencia, falta de comunicacion y el exceso de supervision pueden
conducir a la carencia de incentivos, la asiduidad irregular, disminucién en la
calidad, el desanimo en el trabajo e incluso la deficiente atencién a los padres y

estudiantes.

Entonces, la cuestién principal del estudio es ¢De qué manera se
relaciona la gestion directiva con la gestion del talento humano? Teniendo en
cuanta los siguientes estudios especificos; (1) ¢De qué manera se relaciona la
gestion directiva con la calidad de vida en el trabajo?, (2) ¢De qué manera se
relaciona la gestion directiva con las relaciones laborales?, (3) ¢De qué manera
se relaciona la gestion directiva con la capacitacion y desarrollo personal?, (4)
cDe qué manera se relaciona la gestion directiva con el desarrollo

organizacional?



Por lo tanto, la justificacion del estudio se fundament6 en la perspectiva
de Hernandez y Mendoza (2018). En el aspecto tedrico se orientara a obtener
informacion de fuentes confiables sobre la gestion directiva y la gestion de
talentos relacionadas en el proceso de dirigir y administrar una instituciéon
educativa con la finalidad de garantizar que los estudiantes puedan acceder una
educacion de excelencia. En el aspecto practico, es el conjunto de medidas y
estrategias que los directivos escolares realizan para dirigir y administrar una
institucion educativa. Asimismo, en el aspecto social sera importante porque el
directivo escolar puede crear un comité de participacion de la sociedad para
involucrar a los padres y otros integrantes de la sociedad en las actividades
educativas. En cuanto al aspecto metodologico, este estudio se basara en la
utilizacion de un cuestionario, el cual sera validado de acuerdo con la aplicacion

del instrumento en cada variable que se examinara en la investigacion.

Asi mismo el propoésito general es Determinar la relacion que existe entre
gestion directiva y gestion del talento humano desde la perspectiva docente de
una red educativa del agustino, 2023. Contando con los fines especificos las
cuales son; (1)Determinar la relacion que existe entre gestion directiva y la
calidad de vida en el trabajo desde la perspectiva de los docentes de una red
educativa del agustino,2023; (2)Determinar la relacion que existe entre gestion
directiva vy las relaciones laborales desde la perspectiva de los docentes de una
red educativa del agustino,2023; (3) Determinar la relacibn que existe entre
gestién directiva y la capacitacion y desarrollo personal desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa del agustino,2023; (4) Determinar la relacion
gue existe entre gestion directiva y capacitacion y desarrollo personal desde la

perspectiva de los docentes de una red educativa del agustino,2023.

En contraste, la hipotesis es: Existe relacion significativa entre gestion
directiva y gestion del talento humano. Asimismo, se cuenta con las siguientes
hipdtesis especificas; (1) Existe relacion significativa entre gestion directiva y la
calidad de vida en el trabajo, (2) Existe relacion significativa entre gestion
directiva y las relaciones laborales, (3) Existe relacion significativa entre gestion
directiva y la capacitacion - desarrollo personal, (4) Existe relacion significativa

entre gestion directiva y el desarrollo organizacional.



Il. MARCO TEORICO
Para realizar la investigacion actual, se han tomado en cuenta algunos
trabajos previos y antecedentes internacionales y nacionales sobre gestion

directiva y gestion de talento.

A nivel internacional en Espafia, Liechti (2022) tuvo como propdésito de
esta crear y validar una herramienta psicométrica novedosa relacionada con la
gestion de talento docente (GTD). El estudio tiene un enfoque cuantitativo de
caracter comparativo, pone en practica un procedimiento de validaciéon
psicométrica en concordancia con las normativas internacionales para la
elaboracion de pruebas. La poblaciéon fue de 502 docentes; aplicando un
cuestionario. Los productos del anadlisis muestran que las saturaciones
factoriales resultan estadisticamente significativas, teniendo un coeficiente Alfa
de Cronbach con un valor Rho de ,997 lo que tiene una significancia igual a
0.000, lo que evidencia una relacién positiva entre las cualidades. Se concluye
gue esta capacidad de diagnéstico posibilita la identificacion de areas de gestion

deficientes, cuya mejora podria conducir a un mejor desempefio.

Asimismo, Lozada, M y Lozada, N (2023) tuvieron como objetivo en su
estudio caracterizar el estado presente de la administracion y manejo de la
gestién de talento humano en los centros de salud privados. Para la investigacion
cuantitativa, de naturaleza descriptiva, de diseiilo no experimental. El grupo de
estudio constaba de 258 profesores de un centro educativo; el cuestionario fue
el instrumento usado. El producto de esta investigacion manifiesta que el ambito
de la salud privada, se dispone de un sistema de gestion que abarca procesos
tanto internos y los externos, donde el 40% de los empleados manifiesta
insatisfaccion con la administracion con un valor de 0,750. Se concluye que es
fundamental resaltar que la evaluacion de la situacion de las instituciones privada

es esencial para identificar areas que requieren fortalecimiento.

Cabe destacar que Velasquez (2020) teniendo como propdsito examinar
la conexién de las practicas de ensefianza de los educadores y sus opiniones
acerca de la administracion educativa de los lideres educativos en una I.E. La
investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo de caracter descriptivo e inferencial,

con un disefio observacional no experimental y correlacional. El grupo de estudio



fue conformado por un total de 65 docentes y se selecciond6 mediante un
muestreo probabilistico aleatorio simple; y empleandose el cuestionario como
herramienta. Los hallazgos del analisis revelan un valor de Spearman Brown de
0.338, a un nivel de significacién del 5%, lo que evidencia una conexién positiva
entre las cualidades. Se puede concluir que las visiones de los profesores acerca
de la administracion educativa de los directivos de la institucion estan

estadisticamente vinculadas con sus metodologias de ensefianza.

Al respecto Fulquez et al. (2022) tuvieron como propésito de este estudio
fue analizar las deficiencias vinculadas con la administracion del recurso humano
mediante competencias socioemocionales. La metodologia cuantitativa, no
experimental, transversal. El grupo de estudio consté de 67 alumnos. Los
instrumentos empleados incluyeron un cuestionario. Los resultados mostraron
gue se encontraron una correlacion significativa (p = 0.03). Se concluye que los
niveles bajos de competencias socioemocionales, estrategias inadecuadas de
afrontamiento al estrés y carencia de recursos para alcanzar el bienestar

psicoldgico.

En ese contexto Herrera (2019) tuvo como propdsito analizar el
rendimiento de la gestion directiva en lo que respecta a la planificacion, dirigido
a la mejora institucional. De enfoque cuantitativo y descriptiva. El grupo de
estudio se constituyd por 17 integrantes del consejo académico, 28 docentes y
1 coordinador de la institucion, y se seleccion6 mediante un muestreo no
probabilistico intencional; Se emplearon diversos instrumentos, tales como,
encuestas, escalas de percepcion tipo Likert. Los resultados indican que el 50%
de lo planificado se lleva a cabo, lo que pone de manifiesto deficiencias en la
supervision de los procesos, ya que se inician, pero no se completan. Se
concluyé que se reorganice la manera en que se desarrollan los procesos

pedagogicos.

A nivel nacional, Hernandez (2021) tuvo como intencion determinar la
conexion entre la descripcion de la administracion directiva y el ambiente
educativo en una institucion media en Perq, identificando los factores que
favorezcan la mejora del ambiente educativo. El enfoque de la pesquisa es

confirmatorio y se lleva a cabo mediante un disefio de campo. El conjunto de



individuos se compuso de 42 profesores y 4 lideres administrativos; se empled
la encuesta para recopilar informacion, utlizando dos cuestionarios. Los
resultados mostraron que el analisis de correlacion sefiala que la administracion
directiva guarda una relacion significativa (p < 0.05) con el ambiente educativo,
presentando un valor de Rho de Spearman de 0.359; este hallazgo proporciona
suficientes pruebas para confirmar la hipotesis de investigacion. Se dirime que
hay una conexién significativa entre la administracion directiva y el ambiente
educativo, lo cual posibilita afirmar que al mejorar la gestidon directiva escolar,

también mejora el clima de aprendizaje.

Al respecto Valiente (2022) la intencion de esta pesquisa fue conocer la
influencia de la gestién participativa del recurso humano en el desarrollo de las
habilidades interpersonales del alumnado. Cuya metodologia aplicada fue
cuantitativa de naturaleza descriptiva, teniendo un disefio correlacional. El grupo
de estudio se constituyd por 233 alumnos y la eleccion se llevé a cabo mediante
un muestreo no probabilistico intencional; se utilizé la encuesta. Los efectos de
la interpretacion estadistica r de Pearson revelan la presencia de una correlacion,
con un valor de (r = 0,62), cuyo cuadrado es igual a 0,384, a un nivel alfa de
0,000 (p < 0,005). Esto indica que las cualidades gestion participativa del recurso
humano y habilidades blandas estan manifestadas a un nivel medio. Se concluy6

gue las cualidades estudiadas influyen de manera significativa entre si.

Asimismo, Coronel (2020)EI propdsito principal de la investigacion fue fijar
la conexion que hay entre la administracion directiva y la percepcion de los
docentes en una entidad educativa. La investigacion adopté un enfoque
cuantitativo, basico, disefio no basado en experimentos, descriptiva correlacional
y de tipo transversal. El conjunto de individuos del estudio se conformé con la
participacion de 85 docentes.; su usaron las fichas de cuestionario como
instrumento. Los efectos del analisis revelan un valor de Rho = 0.973 con un
valor de sig. igual a 0.000, lo cual es menor a 0.05 sefialando una relacion
positiva entre las cualidades. Se determina que hay una conexion representativa
entre la administracion directiva y la percepcion de los profesores, observandose
gue cuando direccion administrativa es de nivel moderado, se observa que la

percepcion de los docentes tiende a ser calificada como regular.



Cabe destacar que Alanya et al. (2021) los cuales tuvieron como propésito
de la investigacion consistid en establecer la conexién existente de la
administracion del recurso humano y el rendimiento de los docentes en una
unidad de formacién. La metodologia aplicada se categoriz6 como basica y de
orientacion cuantitativa, empleando un enfoque hipotético-deductivo. Ademas,
se clasific6 como descriptiva-correlacional, con un disefio no basado en
experimentos y transversal. El grupo de estudio estuvo conformado de 84
profesores; utilizando la encuesta y empleando el cuestionario con el fin de
recoger informacion. Se llegé a que hay una conexién directa entre ambas
cualidades de estudio, asimismo, el coeficiente de Rho = .8051 lo que revela una
conexion muy alta. Se finaliza, al aceptar la hipétesis alterna original, se procede
a rechazar la hipétesis nula, viendose: que la administracion del talento humano

esta vinculada con el rendimiento de los docentes en la entidad educativa.

Por otro lado, Santos (2022) El fin principal de la pesquisa fue encontrar
la incidencia de la gestion basada en habilidades y la administracion del talento
humano en la productividad de los docentes. Se adoptoé una metodologia de tipo
basico y no basado en experimentos, de naturaleza correlacional-causal segun
su alcance. el conjunto de individuos comprendi6 a 387 profesores de una
Universidad Nacional en Peru teniendo una muestra de manera probabilistica,
abarcando a 194 docentes de la universidad en cuestion. Se uso la encuesta
como técnica y el cuestionario como instrumento. Las conclusiones del analisis
revelan un valor de Rho de Spearman de 0.895, con un valor de sig. igual a
0.000, lo cual es inferior a 0.05 lo que muestra un vinculo positivo entre las
variables. Se concluye que tanto la gestibn por competencias como la
administracion del talento humano ejercen una influencia significativa en la
productividad investigativa de los docentes en una Universidad Nacional en

Perd.

La presente investigacion se basard en los datos recopilados sobre la
gestion directiva y la administracion del talento, que se obtendra de diversas

fuentes de informacidn que serviran de soporte para el estudio.

La teoria cientifica de la administracion fue formulada con el propdsito de

potenciar la eficiencia y productividad en las organizaciones, representando uno



de los primeros esfuerzos para aplicar en la gestion empresarial los métodos de
la ciencia. Su origen se encuentra en la década de 1890, siendo desarrollada por
Frederick Winslow Taylor. Este visionario sostenia la creencia de que la
eficiencia y productividad podian ser mejoradas mediante la aplicacién de
principios cientificos a la administracién. Por otro lado, la conjetura de la gestion
directiva aborda el estudio y la mejora de la manera en que las organizaciones
son dirigidas. Este campo multidisciplinario se nutre de diversas areas como la
administracion, la psicologia, la sociologia y la economia. La significacién de la
teoria de la gestion directiva se destaca para todos los directivos, ya que les
brinda una comprension integral del funcionamiento de las organizaciones y

como pueden ser gestionadas de manera efectiva (Carro & Calo, 2012).

Es asi como la teoria cientifica de la administracion, desarrollada por
Frederick Winslow T., sostiene que la eficiencia y productividad de las
organizaciones pueden aumentarse mediante la aplicacion de principios
cientificos a la administracion. Por su parte, la conjetura de la gestion directiva
es muy amplio que se encarga del estudio y la mejora de la manera en que las

organizaciones son dirigidas.

En relacion a esto, la teoria de Pozner sobre la gestion directiva se centra
en la administracion escolar y ha sostenido durante mucho tiempo que el director
de formacién es el responsable primordial de lo que pase en la unidad de
formacion. Tradicionalmente, se contempla al director como el administrador
escolar, y actualmente, las instituciones educativas privadas se han configurado
como compafia, con un administrador tomando decisiones. Esto explica la
notable similitud entre las definiciones de gestion directiva en contextos

empresariales y educativos (2020).

Estas semejanzas han llevado a que la gestion educativa se perciba como
teorias simples e intrinsecas, es decir, como acciones gue se deben llevar a cabo
en términos de planificacion, coordinacion y control de todos los servicios. Por
ello, segun Pozner (2020), la administracion escolar comparte con la
administracion empresarial desviaciones significativas que obstaculizan su
progreso normal. Estos desvios incluyen burocratizacién, lentitud de los

procesos administrativos, falta de comprension de las reglas, pérdida de tiempo,



mala calidad de la ensefianza, escasa implicaciébn docente, insatisfaccion

personal y la a superacion de las tareas.

En ese mismo contexto la teoria de las competencias, ya sean cognitivas,
procedimentales o actitudinales, desempefia un papel crucial en la gestién
directiva al influir en la calidad de los aspectos académicos y administrativos en
entornos universitarios. Las competencias individuales y de equipos en la
institucion educativa contribuyen a garantizar la excelencia en dichos ambitos.
Entre las competencias que los individuos cultivan se encuentran las habilidades
de comunicacién, andlisis critico, ética, conexiones interpersonales, liderazgo,
valores, gestion y otras. Dentro del ambito de la gestion educativa, la teoria de
las competencias se enfoca en la totalidad integral de conocimientos, actitudes
y destrezas que un lider educativo debe tener para cumplir eficazmente con sus
responsabilidades. Esta teoria se fundamenta en la premisa de que el éxito de
la gestion educativa esta intrinsecamente ligado a la capacidad de los directivos
para desarrollar y aplicar estas competencias de manera efectiva (Garcia &
Garcia, M 2022)

Esto quiere decir que la teoria de las competencias se enfoca en el
desarrollo de conocimientos, actitudes y habilidades esenciales para cumplir con
un rol especifico. Dentro del ambito de la gestidn directiva, esta teoria se emplea
para identificar las competencias necesarias que los lideres deben poseer para

ser eficaces.

Asimismo, la gestion directiva involucra una secuencia de acciones
orientadas a cumplir los objetivos y metas de una entidad. Este proceso,
intrinsecamente complejo, implica la participaciéon de diversas personas y
recursos, demandando habilidades y conocimientos especificos. Se trata de una
disciplina que exige de los directivos una preparacion adecuada para abordar los
desafios inherentes a la gestiébn contemporanea y tomar decisiones acertadas

gue aseguren el éxito de sus organizaciones (L6pez et al., 2019).

En ese mismo sentido la gestion directiva abarca las acciones
emprendidas por parte de los directivos de una organizacion con el fin de lograr
objetivos tanto administrativos como académicos. Este proceso implica la

planificacién, evaluacion y control de los diversos procesos dentro de la entidad



(Rosabal & Barrantes, 2022). En el sector educativo, la gestidon por parte de los
docentes desempefia un papel crucial al contribuir al mejoramiento del
aprendizaje de los educandos. Los educadores que son habiles gestores
educativos tienen la capacidad de establecer un entorno de aprendizaje positivo,
planificar y organizar actividades de aprendizaje efectivas, y evaluar el progreso

de los estudiantes (Maduerio et al., 2020).

Al respecto la UNESCO, la administracion educativa se caracteriza como
"la suma de procedimientos tedrico-practicos integrados de forma horizontal y
vertical en el &mbito educativo, con el objetivo de cumplir con los mandatos
sociales". Esta definicién resalta la relevancia de la gestidn educativa para
alcanzar los fines educativos. Es fundamental que la gestion educativa esté
dirigida a lograr la efectividad del sistema educativo, asegurando su alineacion
con las necesidades de la sociedad. La UNESCO subraya ademas que este
proceso debe ser integral, comprometiendo a todas las partes interesadas del
sistema educativo, como profesores, administradores, padres y la comunidad en

general (Campoverde & Bravo, 2021).

Ambas instituciones mencionadas anteriormente analizan el modelo de
gestion de los centros de ensefianza desde las dimensiones institucional,

administrativa, pedagdgica y comunitaria.

Por otro lado, la dimension institucional en la gestion educativa de los
docentes adquiere importancia por diversas razones. En primer lugar, la
institucion educativa establece el contexto en el cual los docentes desempefan
sus labores. Las politicas, procedimientos y estructuras de la institucidon ejercen
influencia en el modo que los educadores realizan la ensefianza y el proceso de
aprendizaje y su crecimiento profesional. En segundo lugar, la unidad de
formacion provee a los profesores de los recursos y respaldo indispensable para
ser eficaces en su labor. Estos recursos pueden abarcar materiales educativos,
tecnologia, tiempo destinado a la planificacion y desarrollo profesional, asi como

oportunidades de colaboracion con otros docentes (Cuenca & Compte, 2022).

En ese mismo contexto la dimensién institucional se refiere al proceso de
organizar sistematicamente las actividades realizadas en los diversos niveles de

la organizacién (Cardenas et al.,, 2022). También abarca los elementos
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estructurales que la componen, incluyendo aquellos formales que se refieren a
aspectos como organigramas, asignacion de tareas, participacion en el trabajo,
horarios y distribucién de espacios. Ademas, engloba aspectos informales como
las formas de interactuar, rutinas diarias y ceremoniales que caracterizan a la
entidad educativa (Pacco & Davila, 2022).

Al respecto, la dimensién pedagdgica en la administracion educativa de
los profesores en una RED educativa alude al conjunto de sapiencias, actitudes
y habilidades que los educadores deben poseer para llevar a cabo su practica
pedagdgica de manera eficaz (Elo & Uljens, 2022). La significacién de la
dimensién pedagdgica en la gestion educativa de los profesores radica en
asegurar que la practica pedagogica se logre con efectividad, beneficiando asi
el aprendizaje de los estudiantes. Esta dimension abarca las tareas y estrategias
creadas por la institucion educativa e implantadas por sus miembros en el

procedimiento educativo (Srivastava & Hussaini, 2023).

Asimismo, la dimension administrativa en la administracion educativa de
los docentes en una RED educativa engloba el conjunto de sapiencias, actitudes
y habilidades que los educadores deben tener para administrar de manera eficaz
los aspectos administrativos de su labor docente. La relevancia de la dimension
administrativa en la gestion de la formacion del profesor radica en asegurar que
los aspectos administrativos de la practica docente se lleven a cabo de manera
efectiva, permitiendo que los docentes se enfoquen en la adquisicién de

conocimientos y la ensefianza por parte los alumnos (Anchundia et al., 2022).

Al mismo tiempo la dimension comunitaria en la administracion educativa
de los docentes en una RED educativa abarca el conjunto integral de sapiencias,
actitudes y habilidades indispensables para establecer una relacion colaborativa
con la comunidad educativa. La institucion educativa (IE) tiene la responsabilidad
de afianzar que la convivencia de los estudiantes esté alineada con los principios
del Curriculo Nacional de Educacion, con el objetivo de garantizar la
configuracion de ambientes seguros para el proceso de aprendizaje. Este
enfoque contribuye a la formacion de las habilidades de los alumnos (Solano et
al., 2021).

11



La teoria de la gestibn del talento representa un enfoque en la
administracion de recursos humanos que pone énfasis en la evolucion y la
retencién de trabajadores con talento. Este planteamiento se basa en la premisa
de que los educadores con habilidades excepcionales constituyen los activos
mas valiosos de una institucién, por ende, deben recibir un trato acorde a su
importancia. Segun Armstrong, un destacado autor y consultor britanico en el
campo administrativo de recursos humanos, la direccion del talento se define en
su obra "Human Resource Management" como " el proceso de captar, desarrollar
y retener a los trabajadores con talento para que contribuyan a la consecucion

de los objetivos de la entidad " (Chiavenato, 2009).

En ese sentido la teoria de la gestion del talento de Chiavenato, se centra
en la administracion de recursos humanos con un énfasis en la evolucion y
retencién de empleados con habilidades destacadas. La premisa fundamental es
que los docentes con habilidades excepcionales son activos sumamente
valiosos para una instituciéon y, por lo tanto, deben recibir un trato acorde a su
importancia. Segun Armstrong, un reconocido autor y consultor britanico en
recursos humanos, la gestion del talento se define como el proceso de atraer,
desarrollar y retener a los trabajadores con talento para contribuir a los objetivos

de la entidad.

Asimismo, la teoria X y la teoria Y, desarrolladas por Douglas McGregor
en la década de 1960, son dos perspectivas sobre la motivacion en el trabajo
gue se fundamentan en suposiciones contrastantes acerca de la naturaleza
humana y las motivaciones de los empleados. La teoria X sostiene que los
gerentes deben emplear un enfoque de liderazgo autoritario para motivar a los
trabajadores, basado en el control, la disciplina y la amenaza de castigo. En
cambio, segun la teoria Y, se aboga por un estilo de liderazgo participativo que
se apoya en la delegacion de autoridad, la colaboracion de los trabajadores en
la determinacion de decisiones y el reconocimiento de su contribucién (Paredes
et al., 2022).

Esto quiere decir que la teoria X y la teoria Y son dos teorias de la

motivacién del trabajo desarrolladas por Douglas McGregor en la década de

12



1960. Estas teorias se basan en suposiciones opuestas sobre la naturaleza

humana y las motivaciones de los trabajadores.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la
Calidad de Vida en el Trabajo (CVL) se define como "la percepcion que los
trabajadores tienen de su trabajo en relacion con su entorno y con sus
expectativas y valores". La CVL aborda el bienestar fisico, psicolégico y social
de los trabajadores. Las relaciones laborales comprenden las interacciones entre
los trabajadores y sus empleadores, mientras que la capacitacion y el desarrollo
personal son los procesos que posibilitan a los trabajadores adquirir nuevas

habilidades y conocimientos (Herrera & Yafiez, 2020).

Al respecto la gestion de talento constituye el recurso mas preciado de
una institucion y desempefia un papel fundamental en su progreso. Para que las
organizaciones alcancen el éxito, es esencial saber gestionar de manera efectiva
este talento humano (Velandia et al., 2022). Para lograrlo, se deben prestar
atencién a cuatro elementos clave: el conocimiento que tienen, la habilidad para
resolver problemas, poder ser innovador o creativo, el discernimiento para
abordar diferentes situaciones y una mentalidad emprendedora que facilite el
logro de metas, la consecucién de objetivos y la superacion de desafios. El
talento humano, siendo el capital mas preciado de una entidad, constituye un

factor determinante en su desarrollo (Olivos et al., 2022).

De acuerdo con David Ulrich, un experto ampliamente reconocido en el
campo de los recursos humanos, ha dejado una huella significativa con su teoria
llamada el "modelo de recursos humanos de Ulrich". Este enfoque,
frecuentemente denominado el "modelo de tres roles”, se concentra en tres
funciones esenciales que los profesionales de recursos humanos deben cumplir
para tener un impacto positivo en la gestion del talento. Estos roles especificos
son: socios estratégicos, expertos administrativos y agentes de cambio y

desarrollo organizacional (Velasquez A. , 2019).

En ese mismo contexto para comprender el concepto de talento humano,
es necesario empezar por definir el significado de "talento”. Segun el diccionario
de la RAE, el talento se refiere a la inteligencia y aptitud para llevar a cabo una

actividad especifica. En el contexto organizacional, la expresion "talento
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humano" fue introducida por Peter Drucker, quien sostuvo que el aspecto mas
crucial del conocimiento e inteligencia de un individuo radica en su capacidad
para generar riqueza. Ademas, Drucker defini6 el talento humano como un
programa de formacion creado con el propésito de mejorar el desempefio elevar
la moral y potenciar el crecimiento de los empleados dentro de la organizacion
(Ferreiro et al., 2020).

Por esta razdn, segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) la
GTH en el trabajo estara reflejado en las siguientes dimensiones, la calidad de
vida en el trabajo, las relaciones laborales, capacitacién y desarrollo personal,

capacitacion y desarrollo organizacional.

En lineas generales, la calidad de vida de los profesores en una red
educativa guarda relacion con su grado de gozo en el ambito laboral. Los
educadores que experimentan satisfaccion en su trabajo tienden a gozar una
vida de mayor calidad, en tanto aquellos insatisfechos suelen experimentar una
calidad de vida mas baja (Ramirez, 2019). Las redes educativas pueden influir
positivamente en las condiciones laborales de los docentes al ofrecer jornadas
de trabajo mas flexibles, recursos adecuados y respaldo para el desarrollo
profesional. Las relaciones laborales entre directivos, educadores, alumnos y
padres ejercen un efecto considerable en el bienestar de los educadores
(Andrade, 2019).

De acuerdo con Chiavenato (2009) sefiala que la calidad de vida laboral
influye significativamente en el rendimiento de los servidores. Aquellos con una
buen nivel de vida de trabajo tienden a estar mas motivados, comprometidos y
productivos, reduciendo también su tendencia a faltar al trabajo o abandonar la
empresa. Por ello Chiavenato recomienda que las organizaciones adopten un
enfoque completo, abordando tanto los aspectos fisicos como psicolégicos que

influyen en los niveles de vida del trabajador.

Es importante resaltar que las relaciones interpersonales abarcan las
interacciones entre dos o mas individuos. Estas interacciones pueden tomar
formas diversas, ya sea en situaciones formales o informales, y exhibir atributos
gue varian en duracién, ya sea prolongada o efimera, asi como en términos de

proximidad o distancia. Dichas relaciones tienen la capacidad de manifestarse
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de manera positiva o negativa, y su influencia puede tener repercusiones

significativas en diversos aspectos de nuestra vida (Chenche et al., 2023).

Asimismo, el desarrollo personal constituye una faceta clave en la
administracion del talento. Se trata del procedimiento destinado a asistir a los
empleados para que alcancen su maxima capacidad en todos los ambitos de sus
vidas. Este desarrollo personal puede orientarse hacia diversas areas, tales
como habilidades, relaciones interpersonales, salud fisica y mental, asi como

bienestar espiritual (Millan & Caro, 2022).

Asimismo, Chiavenato (2009), las relaciones laborales abarcan las
interacciones entre los empleados y la organizacién. Estas interacciones, ya
sean favorables o desfavorables, tienen repercusiones significativas en el
rendimiento organizacional. Las relaciones positivas se definen por la presencia
de confianza, respeto y colaboracién entre los trabajadores y la entidad. Estas
relaciones promueven el trabajo cooperativo, la innovaciéon y el sistema de

aprendizaje.

Es relevante destacar que las relaciones laborales entre los docentes en
una RED educativa representan un asunto complejo con potencial impacto en
diversos aspectos de su labor, incluyendo su satisfaccion laboral, desempefio y
compromiso con la institucion. Un entorno laboral en el que prevalecen
relaciones positivas entre los docentes contribuye a establecer un ambiente de
trabajo mas gratificante, eficiente y colaborativo (Grossman, 2022). En contraste,
relaciones laborales conflictivas pueden generar tensiones, desmotivacion y
eventualmente la renuncia a la profesion. La presencia de relaciones laborales
positivas entre los docentes se muestra como esencial para alcanzar el éxito de
una RED educativa. Aquellas redes que fomentan relaciones laborales positivas
tienen mayores probabilidades de contar con docentes mas satisfechos,

productivos y comprometidos (Guérdia et al., 2022).

De acuerdo con Chiavenato (2009) la capacitacion se enfoca en cultivar
conocimientos y habilidades especificas necesarios para realizar una tarea
laboral especifica. En contraste, el desarrollo personal se centra en fortalecer las
competencias y habilidades generales de los trabajadores, capacitandolos para

prosperar en diversos roles y situaciones laborales.
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Asimismo, el continuo proceso de capacitacion y desarrollo personal de
los educadores en una RED educativa tiene como meta mejorar sus habilidades,
conocimientos y competencias profesionales. Este procedimiento se vuelve
esencial para el éxito de la RED educativa al asegurar que los docentes estén
debidamente preparados para brindar una educacién de excelencia a los
alumnos (Ruiz, 2022). Es imperativo que las RED educativas elaboren un plan
integral de capacitacién y desarrollo personal para sus docentes, alineado con
los objetivos tacticos de la entidad. Este plan debe considerar las necesidades
personales de los educadores y tener en cuenta las tendencias del ambito

educativo (Nufez et al., 2022).

Por lo tanto, Chiavenato (2009) afirma que el desarrollo organizacional
es un cambio continuo y metddico que debe estar alineado con la estrategia de
la institucion. En ese mismo contexto el desarrollo organizacional debe ser
liderado por la alta direccion y debe involucrar a todos los niveles de la institucion.
El desarrollo organizacional es una disciplina compleja que requiere un

conocimiento profundo de la entidad y de las transformaciones de cambio.

Por otro el desarrollo organizacional es un proceso esencial para el
crecimiento institucional, donde los lideres tienen la responsabilidad de guiar las
instituciones educativas, asegurando el logro de sus metas. En tal contexto, la
gestion directiva se dirige hacia el desarrollo organizacional, buscando la mejora
constante en todos los aspectos de la institucion educativa. Se parte de la
premisa de que las organizaciones funcionan como sistemas abiertos,
interactuando con su contexto y, por ende, necesitan ajustarse a los cambios

que se presentan en este (Alvarez & Delgado, 2020).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion

El concepto de investigacion es de tipo basico de naturaleza
correlacional porque busca perfeccionar las teorias cientificas, con la
finalidad de lograr una comprension detallada (Hernandez & Mendoza
2018)

La investigacion también es descriptiva, ya que tiene como objetivo
comprender la realidad tal como aparece en una situacién espacio-

temporal particular. (Sanchez & Reyes, 1998).

3.1.2 Disefio de investigacion

Para Sampieri el disefio de investigacién es no experimental
porque se realiza sin manipular variables conscientemente y los
hechos se contempla Unicamente en su entorno natural para
después analizarlos. Ademas, el disefio es transversal ya que los
datos se recopilan en un periodo de tiempo Unico sobre un
subconjunto predefinido (Sampieri 2018). Su finalidad es detallar

cualidades y examinar sus interrelaciones.

El diagrama del disefio estudiado.

M: muestra de los docentes de las instituciones educativas
OV1 = Observacion sobre la variable GD
OV2= Observacion sobre la variable GTH

r = Relacion entre categorias. Coeficiente de correlacion
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3.2 Variables y operacionalizacion

Cualidad 1: Gestién Directiva (GD)

Definicion conceptual:

La gestion directiva educativa es un grupo de elementos interactuantes

gue estan presente en la vida cotidiana de la escuela (UNESCO del Pera, 2011)

Definicion operacional: se realizara por medio de una encuesta sobre
GD que esta compuesta por 4 componentes: institucional, administrativa,
pedagdgica, comunitaria; con 30 items a la vez empleando la escala de Likert.
(Anexo2)

Cualidad 2: Gestién del talento humano (GTH)

Definicion conceptual: Cualquier organizacion debe tener en cuenta
gue el elemento humano es central para alcanzar los fines propuestos. El
capital humano con conocimientos, habilidades y experiencia profesional debe
ser fortalecido, actualizado y recompensado constantemente. Ademas, una
organizacion debe tener un entorno interno ideal en el que el talento pueda

crecer y desarrollarse. (Chiavenato, 2009, pp. 52 — 53).

Definicion operacional: se realizara por medio de una encuesta de la
cualidad en estudio GTH que estd compuesta por 4 componentes: calidad de
vida en el trabajo(CVT) , relaciones laborales (RL) , capacitacion y desarrollo
personal (CDP) y desarrollo organizacional (DO); con 28 items a la vez

empleando la escala de Likert. (Anexo 2)
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacioén

Sanchez (2018) plantea al grupo de personas en estudio como un
conjunto de unidades de investigacion con caracteristicas interesantes
gue son utiles para alcanzar contenidos relevantes para el estudio en
cuestion.

El conjunto de estudio sera de 108 maestros de una RED del Agustino.
(Anexo 4)

3.3.2 Muestra

Consiste en la porcién que se extrae del conjunto de estudio de
interés para el cual se estan recopilando informacion relevante como
representativo de ese universo. (Sampieri 2018)

Para calcular un tamafio de muestra que proporcione un nivel
aceptable de confianza para su investigacion. Con un 95% de
confianza y 5% de error y un conjunto de estudio de 108 docentes.
Para hallar la dimension de la muestra del grupo de estudio se aplica

la siguiente formula:

NxZ?xpxq
(N-1)xe*+Z*xpxq

Z =1.96 (95% de confianza)
e =0.05

p = 0.5 (50%)

g = 0.5(50%)

n= 84,4= 84 docentes
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3.3.3 Muestreo

Para la indagacion se utilizé6 un muestreo probabilistico estratificada
(Anexo 5), donde la poblacion se divide en segmentos y la muestra se
selecciona de forma proporcional o no proporcional para cada
segmento. (Sampieri 2018)

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta pesquita como método se uso la encuesta debido a la forma
de estudio y duracion de uso. Segun Feria, Matilla y Matecon (2020),
esta encuesta es un método que utiliza dispositivos o formularios
impresos o digitales para adquirir preguntas y respuestas que se
investigan, las cuales responden ellos mismos los sujetos que brindan
la informacion.

Acerca de los métodos para recoger informacién, se utilizaron dos
instrumentos (Anexo 7 y 8) denominados cuestionarios de escala
Likert cuyo objetivo es obtener datos desconocidos, confiables y
veraces sobre las variables en estudio. Segun Chavez de Paz (2020),
la recoleccion de los datos es una de las fases mas sensibles del
proceso de investigacion socio juridica. De ella dependera los
resultados obtenidos en la pesquita.

Cada encuesta va acomparfada de una ficha técnica que respalda sus
datos. (Anexo 3)

Validez

Segun Hernandez-Sampieri (2018), la validez se define como el
mecanismo que se utiliza para medir con precision la cualidad que se
evalia. Durante la investigacion, el dispositivo fue verificado segun
tres criterios por expertos calificados con amplios conocimientos

especializados. (Anexo 6)
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Tabla 1

Validez por medio de Juicio de Expertos

Experto
Condicién
Dr. Delgado, Raul Aplicable
Dr. Rubio, Edith Aplicable
Dr. Bustamante, Gardenia Aplicable

Nota: Constancia de validez de instrumentos

Confiabilidad

Para evaluar confiabilidad de los instrumentos se uso la prueba del
coeficiente de Alfa de Cronbach y se aplicé un cuestionario a 84
docentes de una RED del Agustino para cada variable investigada.
Barrios y Cosculluela (2013) indican que la fiabilidad es una
caracteristica de un instrumento que evalla la consistencia y precision
de la medicion de un constructo. De igual forma, los autores
especifican que el valor minimo para decidir la confiabilidad de un
instrumento es un coeficiente alfa de Cronbach de 0.7 (Barrios y
Cosculluela, 2013). En el Anexo 6 se evidencia las pruebas de
confiabilidad reveladas para los instrumentos de las cualidades
estudiadas, de GD es 0.960y de GTH es 0.935.

3.5. Procedimientos

Se solicitard el permiso a los directores de las Il.LEE. para la
aplicacion de los cuestionarios, con cuidadoso respeto por el
anonimato de los miembros a quienes se aplicara la herramienta en
particular y la confiabilidad de los hallazgos logrados. Luego, la
evaluacion con ambos cuestionarios para cada categoria se realizara
fisicamente a los docentes con su aprobacion. Finalmente se evaluara

los resultados en SPSS.
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3.6. Método de andlisis de datos

El andlisis se ejecut6 considerando una serie de gama de medidas
de las cualidades en estudio por medio del registro, representaciones
gréficas e inferenciales. Con los datos adquiridos de la evaluacién se
cred una base de datos mediante el programa excel y el software
SPSS. Luego fueron corroborados por las tablas obtenidas con el
programa anterior. Para mostrar la distribucion de los datos, la
estrategia se realiza de acuerdo a la estadistica descriptiva utilizada
para procesar los datos recolectados, y se muestran tablas de datos
estadisticos y graficos correspondientes. Seguidamente se describio y
analiz6. Dicha informacion obtenida ayudoé a explicar todos los datos
relevantes en relacion con la hipotesis y objetivos.

3.7. Aspectos éticos

Al realizar la pesquita se observaron los principios éticos relevantes
de la universidad. Para la redaccion, se aplicaron los estandares APA
7 Edicion, respetando a los autores de las fuentes, se utilizaron citas
académicas confiables. Por otro lado, se garantizd la anonimizacion
de los encuestados. Se tuvo en cuenta el permiso del directivo para la
ejecucion del instrumento de la inquisicion. El consentimiento

informado.
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V. RESULTADOS

Figura 1

Descripcién de la variable Gestion directiva

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota: Datos de SPSS

Segun la figura 1, de la cualidad (GD) se observa que del 100% (84) de
los encuestados el 48.8% (41) percibe que la GD es regular mientras que para
el 46.4% (39) es eficiente y para el 4.8% (4) es deficiente.

Figura 2

Frecuencia de Calidad de vida en el trabajo

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota; Informacion SPSS
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Considerando figura 2, se observa que del 100% (84) de los encuestados
el 60.7% (51) indica que la calidad de vida en el trabajo es regular, mientras que
para el 33.3% (28) es eficiente y para el 6% (5) es deficiente.

Figura 3

Frecuencia de Relaciones Laborales

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota: Informacién SPSS

Teniendo en cuenta la figura 3, del 100% (84) de los encuestados el 61.9%
(52) indica que las relaciones laborales son regulares, mientras que para el
28.6% (24) es eficiente y para el 9.5% (8) es deficiente.

Figura 4

Frecuencia de Capacitacion y desarrollo del personal

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota: Informacién SPSS

24



Considerando la tabla 4 y la figura 4, se ve que del 100% (84) de los
participantes el 63.1% (53) indica que la capacitaciéon y desarrollo personal es
regular, mientras que para el 25% (21) es eficiente y para el 11.9% (10) es
deficiente.

Figura 5

Frecuencia de Desarrollo organizacional

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota: Informacion SPSS

Segun la figura 5, se observé que del 100% (84) de los participantes el
53.6% (45) indica que desarrollo organizacional es eficiente, mientras que para
el 44% (37) es regular y para el 2.4% (2) es deficiente.

Figura 6

Descripcion de Gestion del talento humano

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Nota: Informacién SPSS
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Segun la tabla 6 y la figura 6, se observé que del 100% (84) de los
participantes el 57.1% (48) indica que GTH es regular, mientras que para el

36.9% (31) es eficiente y para el 6% (5) es deficiente.

Tablas cruzadas

Tabla 2
Tabla cruzada GD*GTH
GD
— — Total
Deficiente Regular Eficiente
. Recuento 4 0 1 5
Deficiente
% del total 4,8% 0,0% 1,2% 6,0%
Recuento 0 29 19 48
GTH Regular
% del total 0,0% 34,5% 22,6% 57,1%
o Recuento 0 12 19 31
Eficiente
% del total 0,0% 14,3% 22,6% 36,9%
Recuento 4 41 39 84
Total
% del total 4,8% 48,8% 46,4% 100,0%

Nota: Informacion SPSS

Teniendo en cuenta la tabla 2, se logro observar que el 4.8% manifiesta que la
GTH es deficiente cuando la GD es deficiente, asi mismo para el 34.5% la GTH
es regular y GD también es regular y para el 22.6% la GTH es eficiente y GD es

eficiente.
Tabla 3
Tabla cruzada GD*CV
GD
Deficiente  Regular  Eficiente Total
CcvVv Deficiente Recuento 2 0 3 5
% del total 2.4% 0.0% 3.6% 6.0%
Regular Recuento 2 31 18 51
% del total 2.4% 36.9% 21.4% 60.7%
Eficiente Recuento 0 10 18 28
% del total 0.0% 11.9% 21.4% 33.3%
Total Recuento 4 41 39 84
% del total 4.8% 48.8% 46.4% 100.0%

Nota: Informacién SPSS
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En consideracion a la tabla 3, se observé que el 2.4% manifiesta que la
CV es deficiente cuando la GD es deficiente, asi mismo para el 36.9% la CV es
regular y GD también es regular y para el 21.4% la CV es eficiente y GD es

eficiente.

Tabla 4
Tabla cruzada GD*RL

GD
Deficiente  Regular  Eficiente Total
RL Deficiente Recuento 4 2 2 8
% del total 4.8% 2.4% 2.4% 9.5%
Regular Recuento 0 30 22 52
% del total 0.0% 35.7% 26.2% 61.9%
Eficiente  Recuento 0 9 15 24
% del total 0.0% 10.7% 17.9% 28.6%
Total Recuento 4 41 39 84
% del total 4.8% 48.8% 46.4% 100.0%

Nota: Informacion SPSS

De la tabla 9, se observa que el 4.8% manifiesta que las RL es deficiente
cuando la GD es deficiente, asi mismo para el 35.7% las RL es regular y GD
también es regular y para el 17.9% las RL es eficiente y GD es eficiente.

Tabla 5
Tabla cruzada GD*CDP
GD
Deficiente  Regular  Eficiente Total
CDP Deficiente Recuento 3 4 3 10
% del total 3.6% 4.8% 3.6% 11.9%
Regular Recuento 1 29 23 53
% del total 1.2% 34.5% 27.4% 63.1%
Eficiente  Recuento 0 8 13 21
% del total 0.0% 9.5% 15.5% 25.0%
Total Recuento 4 41 39 84
% del total 4.8% 48.8% 46.4% 100.0%

Nota: Informacién SPSS
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De latabla 5, se observa que el 3.6% manifiesta que la CDP es deficiente cuando
la GD es deficiente, asi mismo para el 34.5% la CDP es regular y GD también

es regular y para el 27.4% la CDP es eficiente y GD es eficiente.

Tabla 6
Tabla cruzada GD*DO

GD
Deficiente  Regular  Eficiente Total

DO Deficiente Recuento 1 1 0 2
% del total 1.2% 1.2% 0.0% 2.4%

Regular Recuento 2 21 14 37

% del total 2.4% 25.0% 16.7% 44.0%

Eficiente = Recuento 1 19 25 45

% del total 1.2% 22.6% 29.8% 53.6%

Total Recuento 4 41 39 84
% del total 4.8% 48.8% 46.4% 100.0%

Nota: Informacion SPSS

De la tabla 6, se observa que el 1.2% manifiesta que el DO es deficiente
cuando la GD es deficiente, asi mismo para el 25% la GO es regular y GD
también es regular y para el 29.8% la DO es eficiente y GD es eficiente.

Prueba de Normalidad
HO: Los datos de la muestra se distribuye de manera normal

H1: Los datos de la muestra no se distribuye de manera normal

Tabla 7

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GD 0.305 84 0.000
Cv 0.352 84 0.000
RL 0.341 84 0.000
CDP 0.337 84 0.000
DO 0.349 84 0.000
GTH 0.334 84 0.000

Nota: SPSS
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Como se evidencia en la tablal2 de la prueba de normalidad, los valores
de Sig = 0.00 < 0.05, existe evidencia estadistica para aceptar que los datos no
tienen distribucién normal. Por consiguiente, para la contratacion de las

hipotesis planteadas se uso la prueba Rho Spearman

Hipo6tesis General

HO: No existe relacion significativa entre GD y GTH desde la perspectiva docente

de una red educativa del Agustino, 2023

HG: Existe relacién significativa entre GD y GTH desde la perspectiva docente

de una red educativa del Agustino, 2023

Tabla 8

Correlaciones GD y GTH

GD
Rho de GTH Coeficiente
Spearman de ,320"
correlacion
Sig.
(bilateraly ~ 2-003
N 84

Nota: SPSS

En vista de que el valor de Sig = 0.003 < 0.05, se concluye que existe
relacion significativa entre las cualidades en estudio, asi mismo dado que el

valor de Rho= 0.32, la relacion es positiva baja

Hipotesis Especifica 1:
HO: No existe relacion significativa entre GD y la CVT desde la perspectiva

de los docentes de una RED del Agustino,2023

HEL: Existe relacidn significativa entre GD y la CVT desde la perspectiva de

los docentes de una RED del Agustino,2023
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Tabla 9

Correlaciones GD y CV

GD

Rho de CVv Coeficiente
Spearman de ,251"

correlacion

Sig.

(bigllateral) 0.021

N 84
Nota: SPSS

De acuerdo a la tabla 9, se encontr6 que el valor de Sig = 0.003 < 0.05,
se concluye que existe relacion significativa entre las variables en estudio, asi

mismo dado que el valor de Rho= 0.251, la relacion es positiva baja

Hipotesis Especifica 2:
HO: No existe relacion significativa entre GD y las RL desde la perspectiva
de los docentes de una RED del Agustino,2023.

HEZ2: Existe relacion significativa entre GD y las RL desde la perspectiva
de los docentes de una RED del Agustino,2023.

Tabla 10
GD

Rho de RL Coeficiente
Spearman de ,302"

correlacion

Sig.

(bilateray ~ 2-00°

N 84
Nota: SPSS

De la tabla 10 se observa que el valor de Sig = 0.005 < 0.05, se concluye
gue existe relacion significativa entre las GD y RL, asi mismo dado que el valor

de Rho=0.302, la relacion es positiva baja.

30



Hipotesis Especifica 3:
HO: No existe relacion significativa entre GD y CDP desde la perspectiva

de los docentes de una red educativa del agustino, 2023.

HE3: Existe relacion significativa entre GD y CDP desde la perspectiva de
los docentes de una red educativa del agustino, 2023.

Tabla 11

Correlaciones GD y CDP

GD
Rho de CDP Coeficiente
Spearman de ,254"
correlacion
Sig.
(bilateraly ~ 9-020
N 84

Nota: SPSS

De acuerdo a la tabla 11, se observa que el valor de Sig = 0.02 < 0.05,
se concluye que existe relacion significativa entre las GD y GDP, asi mismo

dado que el valor de Rho= 0.254, la relacion es positiva baja.

Hipotesis Especifica 4:

HO: No existe relacion significativa entre GD y el DO desde la perspectiva

de los docentes de una RED del Agustino,2023.

HE4: Existe relacion significativa entre GD y el DO desde la perspectiva de

los docentes de una RED del Agustino,2023.
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Tabla 12

Correlaciones GD y DO

GD

Rho de DO Coeficiente
Spearman de ,234"

correlacion

Sig.

(bilateral) 9932

N 84
Nota: SPSS

Como se observa en la tabla 12, se encontro que el valor de Sig = 0.032

< 0.05, se concluye que existe relacién significativa entre las la GO y GD, asi

mismo dado que el valor de Rho= 0.234, la relacion es positiva baja.
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V. DISCUSION

En funcion a las deducciones se determind lo siguiente:

En esta pesquita al determinar que la relacion existe entre la GD y GTH
desde la perspectiva docente de una RED educativa del Agustino, 2023. Para
ello se empled la prueba Rho de Spearman por medio la cual se logré un valor
de (0,000) siendo inferior al 0.05 probando de esta forma que la relacién entre
las dos cualidades de estudio fue admisible con un valor de (0,320) la que mostré
una relacion baja. Esto quiere decir que la GD efectiva es fundamental para la
GTH en la educacién. Los directivos deben ser capaces de atraer, seleccionar,
desarrollar, retener y evaluar al talento humano de la institucion educativa para

gue este alcance sus objetivos y metas personales y de la organizacion.

Por consiguiente, el resultado alcanzado concord6é con la evaluacion
llevada a cabo por Liechti (2022) donde las variables utilizadas en su estudio son
las que se vienen realizando en el trabajo el cual cuenta con un valor aceptable
entre las variables con un valor de 0, 997. Pero que a su vez los directivos deben
ser capaces de atraer y seleccionar al talento humano calificado que necesita la

institucion educativa para alcanzar sus objetivos y metas.

Asimismo, Veldsquez (2020) el cual en su estudio resalta la importancia
de la gestién directiva de los docentes de una RED educativa debe velar por la
coherencia de las acciones de los docentes, para que estas estén alineadas con
los fines y metas de la RED Agustiniana. La gestion directiva efectiva es
fundamental para el éxito de una red educativa de docentes. Los directivos
deben ser capaces de garantizar la coherencia de las acciones de los docentes,
promover la colaboracién entre los docentes, apoyar el desarrollo profesional de
los docentes brindandoles capacitaciones y proporcionar un clima de apoyo y

motivacion.

Es importante destacar la teoria cientifica de la administracion fue
formulada con la finalidad de potenciar la eficiencia y productividad en las
organizaciones, representando uno de los primeros esfuerzos para aplicar en la
gestion empresarial los métodos de la ciencia. Su origen se encuentra en la
década de 1890, siendo desarrollada por Frederick Winslow Taylor. Este

visionario sostenia la creencia de que la eficiencia y productividad podian ser
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mejoradas mediante la aplicacion de principios cientificos a la administracion.
Por otro lado, la teoria de la gestion directiva aborda el estudio y la mejora de la
manera en que las organizaciones son dirigidas. Este campo multidisciplinario
se nutre de diversas areas como la administracion, la psicologia, la sociologia y

la economia.
En relacion a los objetivos especificos:

De acuerdo con el primer objetivo especifico, se analizé la informacion
obtenida para diagnosticar la relacion que existe entre la GD y la CVT de los
docentes de una RED educativa del Agustino,2023. Los resultados obtenidos

demostraron un valor de (0,251), lo que indica una correlacion positiva aceptable.

En ese sentido los directivos pueden implementar politicas y practicas que
promuevan la CVT, como la flexibilidad laboral, el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal, la seguridad, salud en el trabajo; ofreciendo oportunidades de
desarrollo profesional a los trabajadores para que estos desarrollen sus
competencias y habilidades. Dentro de este mismo marco los docentes son los
actores clave de cualquier red educativa. Son los responsables de la ensefianza
y el aprendizaje de los alumnos, y su labor es fundamental para el éxito de la
red. En este sentido, este estudio guarda similitudes con la investigacion
realizada por Hernandez (2021) el cual demuestra un valor de 0,359,
evidenciando una relacién aceptable con la calidad de vida. Los directivos deben
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a los educadores para que estos
puedan desarrollar sus cualidades y habilidades a favor de la organizacion
llevando asi que se logren identificar con la institucién. Cabe destacar que los
directivos deben promover el equilibrio entre lo vida laboral y personal de los
empleados, permitiendo que estos tengan flexibilidad para gestionar su tiempo.

En ese mismo contexto en el estudio realizado por Fulquez et al. (2022)
los docentes son actores centrales en el proceso educativo. La CVT es un factor
importante para la satisfaccion laboral de los empleados. Los lideres educativos
deben tomar conciencia de lo importante que es la CVT y tomar medidas para
mejorarla, siendo asi tendremos educadores desarrollando su labor con una

mayor productividad y calidad de servicio en su centro de labor.
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Donde los estudios realizados anteriormente tuvieron concordancia con el
estudio realizado por las hermanas Lozada, (2023) las cuales obtuvieron un valor
de 0,750 donde la relacion entre la GD y la CV de los docentes es intima. Una
direccién efectiva cumple un rol crucial en la mejora de la CV de los educadores,
mientras que un elevado nivel de bienestar de los docentes puede simplificar las
responsabilidades del equipo directivo. En el contexto de una red educativa, la
administracion directiva debe considerar las especificidades de cada institucion

que integra la red.

En funcién al segundo objetivo especifico, se procedié a determinar la
relacion entre la GD y las RL de los docentes de una RED educativa del
Agustino,2023. Los resultados revelaron un grado de significancia de 0.000 y
una correlaciéon de 0,302, lo que muestra una relacion aceptable. Donde la
importancia de los docentes en las relaciones laborales es cada vez mas
reconocida. Los docentes pueden ejercer un papel principal para mejorar las
relaciones laborales, contribuyendo a que los trabajadores estén mejor
informados, a que las discordias se resuelvan de manera asertiva creandose un
entorno laboral mas saludable y productivo. Al respecto la informacion
anteriormente mencionada se confrontdé con los resultados obtenidos por
Valiente (2022) quien obtuvo una correlacién positiva con un valor de 0,000 y
una correlacion de 0,384. Esto demuestra que la GD y las RL de los docentes
estan estrechamente relacionadas y revisten una gran importancia para una red
educativa. Donde su capacidad para facilitar el aprendizaje influye directamente
en el progreso académico y el desarrollo de los alumnos. Asimismo, los
profesores desempefien un rol decisivo en la promocién de la colaboracion y la

comunicacion efectiva entre todos los actores de la comunidad educativa.

Cabe destacar que esta pesquita concordd con Alanya et al. (2021) los
cuales tuvieron una correlacion positiva con un valor de 0,000 y una correlacion
de 0,581. Es asi como la funcion del equipo directivo incluye la aplicacion de las
leyes laborales y asegurar que los docentes gocen de sus derechos
correspondientes. Esto implica la creacion de un entorno laboral favorable para
las relaciones laborales, fomentando la colaboracion y el didlogo efectivo entre

los educadores y sus empleadores.

35



En este sentido la CVT de los docentes es un factor importante que debe
ser considerado por los directivos de las redes educativas, para que se sientan
mejor en las actividades que realizan dia a dia. Los directivos pueden tomar
medidas para mejorar la CVT de los docentes, como promover el equilibrio entre
el trabajo y la vida personal de los docentes, permitiendo que estos tengan

flexibilidad para gestionar su tiempo.

Respecto al tercer objetivo especifico, el cual es, determinar la relacién
entre la GD y la CDP desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa
del Agustino,2023, donde se consiguié un valor de significancia de 0,000
consiguiendo de este modo un valor de 0,254 probando una relacién positiva
entre la dimension capacitacion y desarrollo personal con la cualidad gestion

directiva.

Al respecto los resultados dado por coronel (2020) el cual obtuvo un valor
positivo 0,973; donde la CDP tiene una buena relacion positiva con la variable
GD. La capacitacion y el desarrollo personal son una inversién importante para
las redes educativas. Asimismo, las redes educativas que invierten en la
capacitacion y el desarrollo personal de sus docentes pueden contribuir a

mejorar la calidad educativa y a asegurar la satisfaccion laboral de los docentes.

En ese mismo contexto, referente al estudio en la investigacion realizada
por Herrera (2019) el cual obtuvo un valor de 0,393 en su investigacion donde
tuvo como propdsito permitir a los docentes actualizar sus conocimientos y
habilidades, lo que les permite mejorar su practica pedagogica. Esto puede
traducirse en una mejor calidad de la educacion, ya que los docentes estaran

mejor preparados para ensefiar a los estudiantes de manera efectiva.

De tal manera el estudio realizado por Velasquez (2020) el cual obtuvo un
valor de 0,338 en su estudio, donde menciona que el equipo directivo tiene la
responsabilidad de reconocer las exigencias de formacién y crecimiento personal
de los profesores, asegurandose de que las actividades planificadas sean
pertinentes y aborden las necesidades reales del personal docente. Este
enfoque garantiza que los profesores que participan en programas de
capacitacién y desarrollo personal se sientan mas apreciados y motivados, lo

que, a su vez, puede fortalecer su compromiso laboral. Por lo que urge la
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formacion continua y actualizacion del educador , si no contamos con mejores

educadores no podremos mejorar la educacion.

En esencia, el desarrollo personal no se limita solo al crecimiento
profesional, sino que busca mejorar la totalidad de la vida de los individuos.
Implica un enfoque holistico que reconoce la interconexion entre diferentes
aspectos de la vida de una persona. Al proporcionar apoyo y recursos para el
desarrollo en estas diversas areas, la administracion del talento busca no solo
mejorar el desempefio laboral, sino también contribuir al bienestar general y la

calidad de vida de los empleados (Millan & Caro, 2022).

De acuerdo con las teorias X e Y desarrolladas por Douglas McGregor en
los afios 60, que ofrecen dos perspectivas contrastantes sobre la motivacion en
el entorno laboral. La teoria X asume que los empleados tienen una aversion
inherente al trabajo y, por lo tanto, los gerentes deben recurrir a un liderazgo
autoritario, basado en el control, la disciplina y la amenaza de castigo, para
motivarlos. En contraste, la teoria Y propone un enfoque participativo de
liderazgo, que se fundamenta en la delegacion de autoridad, la participacion de
los empleados en la toma de decisiones y el reconocimiento de su contribucion
(Paredes et al., 2022).

Cabe destacar que la respecto al cuarto objetivo especifico, el cual es
determinar la relacion entre la GD y el DO desde la perspectiva de los docentes
de una RED del Agustino,2023, donde se consiguié un valor de significancia de
0,000 consiguiendo de este modo un valor de 0,234 probando una relacién
positiva entre la dimension capacitacion y desarrollo personal con la variable
gestion directiva. De esa manera el estudio concuerda con el de Santos (2022)
donde el objetivo principal del estudio fue identificar el impacto de la direccién
basada en competencias y la administracion del talento humano en la

productividad investigativa de los docentes.

En ese mismo contexto la teoria de la GTH representa un enfoque en la
administracion de recursos humanos que pone énfasis en la evolucion y la
retencién de trabajadores con talento. Este planteamiento se sustenta en la
premisa de que los profesores con habilidades excepcionales constituyen los

activos mas valiosos de una institucion, por ende, deben recibir un trato acorde
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a su importancia y ser reconocidos por la labor que desempefian por el bienestar
de la educacion, siendo los educandos los méas beneficiados al contar con este
tipo de profesionales. Segun Armstrong, un destacado autor y consultor britanico
en el &mbito de la administracion de recursos humanos, la direccion del talento
se define en su obra "Human Resource Management" como el transcurso de
captar, desarrollar y mantener al personal con talento para que colaboren con
consecucién de los fines de la entidad ". De lo mencionado se puede decir que
el lider educativo debe tratar bien a su talento humano, ya que es pieza clave
para la mejora de la educacion, ya que si tenemos socios comprometidos por el
bienestar del educando y comprometidos con su organizacibn no habra
necesidad de estar detras de ellos recordandoles cual es su labor, todo lo
contrario serad el educador quien invierta su talento, tiempo, dedicacion y

habilidades en la institucion por el beneficio individual y colectivo.
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VI.

Primero:

CONCLUSIONES

Se estableciendo que existe relacion significativa entre GD y GTH
desde la perspectiva docente de una RED educativa del Agustino,
2023. De acuerdo con el valor del Rho de Spearman de 0,320, el cual

indica que la correlacion positiva pero baja.

Segundo: Se determiné que hay una relacién entre la GD y la CV que los

Tercero:

docentes al tomar estas medidas, pueden crear un entorno de trabajo
en el que los profesores se sienten valorados, respetados y apoyados
en una RED educativa del Agustino,2023, teniendo como Rho
Spearman un resultado del factor 0,251 teniendo asi una relacion

positiva baja.

Se determind que existe relacion la GD y las RL donde los directivos
gue comprenden y aplican los principios de estas dos areas pueden
crear un entorno de trabajo mas productivo, satisfactorio e innovador,
teniendo como Rho Spearman un resultado del factor 0,302 teniendo

asi una relacién positiva baja.

Cuarto: Se determiné que existe relacion la GD y la CDP por lo que los lideres

educativos de los colegios deben tener una vision clara de los objetivos
educativos, asi como de los recursos disponibles para alcanzarlos,
teniendo como Rho Spearman un resultado del factor 0,254 teniendo

asi una relacion positiva baja.

Quinto: Se determind que existe relacion la GD y el DO de tal manera que los

lideres educativos de los colegios deben tener una mira clara de los
fines educativos, asi como de los recursos disponibles para
alcanzarlos, teniendo como Rho Spearman un resultado del factor

0,234 teniendo asi una relacion positiva baja.
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VII.

Primero:

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los lideres educativos, implementar estrategias que
fomenten una comunicacion abierta y efectiva, programas de desarrollo
profesional especificos y la colaboracion activa de los profesores en la

ejecucion de decisiones relacionadas con la gestion del talento.

Segundo: Se sugiere establecer programas y politicas que fomenten el

Tercero:

reconocimiento y la valoracion del trabajo docente como el marco del
buen desempefio docente, promoviendo un ambiente donde los
educadores se sientan respetados y apoyados. Ademas, se podria
considerar la implementacion de iniciativas que aborden aspectos
relacionados con la carga de trabajo, la estabilidad entre vida laboral y

personal, asi como el desarrollo profesional continuo.

Se recomienda a los lideres que profundicen en la comprension y
aplicacion de los principios asociados con estas areas. Al comprender
y aplicar estos principios, los lideres no solo contribuiran a un entorno
laboral mas productivo, sino que también fomentaran la satisfaccion y

la innovacion entre los miembros del equipo.

Cuarto: se recomienda que los lideres de los centros educativos mantengan una

vision clara de los objetivos de la unidad de formacién y de los recursos
disponibles para alcanzarlos. Esto implica identificar areas clave para
la capacitacion, alinear los programas de desarrollo como el coaching
escolar con los objetivos educativos y asegurar una asignacion

eficiente de recursos

Quinto: Se recomienda que los lideres educativos de los colegios mantengan

una vision clara de los objetivos educativos, asi como de los recursos
disponibles para alcanzarlos. Para fortalecer esta conexion, se sugiere
gue los lideres educativos integren estratégicamente el desarrollo

organizacional con los objetivos educativos establecidos.
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Anexo:01 Matriz de Consistencia
TITULO: Gestion directivay gestion del talento humano desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino,2023
AUTOR:
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema General

;De qué manera se
relaciona la gestion
directiva con la gestion
del talento humano
desde la perspectiva de
los docentes de una red
educativa del
agustino,2023?

Problemas
Especificos

P1 ¢Qué relacion existe
entre la gestién directiva
y la calidad de vida en el
trabajo desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023?

Objetivo general

Determinar la relacion
gue existe entre
gestion directiva y
gestion del talento
humano desde Ila
perspectiva docente
de una red educativa
del agustino, 2023.

objetivos
especificos

O1 Determinar la
relacibn que existe
entre gestion directiva
y la calidad de vida en
el trabajo desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023.

Hipotesis general

Existe relacion
significativa entre
gestion  directiva y
gestion del talento
humano desde Ia

perspectiva docente de
una red educativa del
agustino, 2023.

Hipdtesis especificas

H1 Existe relacién
significativa entre
gestion directiva y la
calidad de vida en el
trabajo desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023.

Variable 1: Gestion directiva

. : : . Nivel o
Dimensiones Indicadores Items Escala
rangos
Participacion. Proyectos
L, institucionales Reglamento
Gestion . o
S interno Manual de organizaciény 1-7
institucional . s .
funciones Comisiones de trabajo
Comunicacién Cumplimiento
Recursos econémicos Materiales Nunca __1
., educativos Calendarizacion. A veces =
Gestion . . 2
. . Potencial humano Monitoreo 8-14 . ..
administrativa L . Casi Deficiente
Supervision Cumplimiento de siempre = |
normas 3 Rfeg.u ar
Estrategias de ensefianza. Teorias Siempre = Eficiente
constructivistas Resolucion de 4
Gestion problemas. Material didéctico.
.. . . 15-22
pedagdgica Recursos Ambiente Evaluacion de
aprendizaje. Mddulos de
aprendizaje.
Gestion Aliados estratégicos. Relaciones
23-30

comunitaria

Participacion. Iniciativa




P2 ¢ Qué relacion existe
entre la gestion directiva
y las relaciones
laborales desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023?

P3 ¢ Qué relacién existe
entre la gestion directiva
y la capacitacion y
desarrollo personal
desde la perspectiva de
los docentes de una red
educativa del agustino,
20237

P4 ;Qué relacién existe
entre la gestion directiva
y el desarrollo
organizacional desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023?

02 Determinar la
relacibn que existe
entre gestion directiva
y las relaciones
laborales desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023.

O3 Determinar la
relacion que existe
entre gestion directiva
y la capacitacion y
desarrollo  personal
desde la perspectiva
de los docentes de
una red educativa del
agustino,2023.

04 Determinar la
relacion que existe
entre gestion directiva
y desarrollo
organizacional desde
la perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023.

H2 Existe relacion
significativa entre
gestion directiva y las
relaciones laborales
desde la perspectiva de
los docentes de una red
educativa del
agustino,202.

H3 Existe relacion
significativa entre
gestion  directiva y
capacitacion y
desarrollo personal

desde la perspectiva de
los docentes de una red
educativa del agustino,
2023.

H4  Existe relacién
significativa entre
gestion directiva y el
desarrollo
organizacional desde la
perspectiva de los
docentes de una red
educativa del
agustino,2023.

innovacion al servicio. Trabajo
Practicas de ensefianza.
Educacion de calidad.

Variable2: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores items Escala el €
rangos
Condiciones fisicas, horas libres,
ambiente laboral, centro de
Calidad de vida trabajo, valoracion, puesto de 1-8
en el trabajo trabajo, libertad de expresiény
satisfaccion.
Comunicacidn, cooperacion,
. relaciones, motivacion, trato,
Relaciones . . L
Laborales convivencia y participacion. 9-15
Capacitaciones, calidad, Nunca =1 Deficiente
o desempenio laboral, capacitacién Aveces = Regular
Capacitacién y , o . 2 Eficiente
desarrollo del conjunta., experiencid, t.e.cnologla, 16-22 Casi
personal conocimientos y habilidades. siempre =
3
Siempre =
4
Monitoreo, desempefio, conocer
Desarrollo las fortalezas y debilidades 23.98

organizacional

superar las fortalezas y
debilidades




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: La investigacion es de tipo
béasica, la cual busca ampliar la
informacién y comprensién del
objeto de estudio.

ENFOQUE: Cuantitativo
DISENO: No experimental

NIVEL: correlacional

POBLACION: La poblacion esta
comprendido por todos los maestros
una RED del Agustino, 2023.
TAMANO DE MUESTRA: 84
docentes de las instituciones
educativas del Agustino, 2023.
TIPO DE MUESTREO: No

probabilistico

Técnica: Encuesta

Instrumento:

De la variable 1: Gestién directiva
Nro. items: 30

De la variable 2: Gestién del talento
humano

Nro. items: 28

Descriptiva:

Uso del programa SPSS para
describir tablas y figuras.
Inferencial:

Uso del programa SPSS para
contrastar las hipotesis.




Anexo2:

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de operacionalizacion de la variable gestién directiva

innovacion al servicio. Trabajo Practicas de

ensefianza. Educacion de calidad.

Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Participacion.
. Proyectos institucionales Reglamento
Institucional .
interno
Manual de organizacion y funciones 1- 8
Comisiones de trabajo Comunicacion
Se medira por medio de Cumplimiento
y o una encuesta gestion
La gestion directiva | . 3 Recursos econémicos
educativa es un conjunto directiva que esta Materiales educativos Calendarizacion.
compuesta por 4 Potencial humano Siempre =5
de elementos tes: Administrativa Monitoreo 9-15
, . | componentes. Supervisio Casi Siempre = 4
interactuantes que estan | . . upervision Deficiente
] institucional, Cumplimiento de normas Algunas Veces =3
presente en la vida o _ _ Regular
o administrativa, Casi Nunca =2 Eficiente
cotidiana de la escuela 2 o Estrategias de ensefianza. Teorias =
. pedagoglca, comunitaria; ’ Nunca=1
(UNESCO del Perq, constructivistas
2011) con 30 items a la vez Pedagdgica Resolucién de problemas. Material 16-22
empleando la escala de didactico.
. Recursos Ambiente
Likert. Evaluacién de aprendizaje. Médulos de
aprendizaje.
Aliados estratégicos. Relaciones
. Participacion. Iniciativa
Comunitaria 23-28




Matriz de operacionalizacién de la variable gestion del talento humano

Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
En toda organizacién se | Se medird por medio de una Condiciones fisicas, horas libres,
debe considerar que el | encuesta gestion del talento | Calidad de vida en el | ambiente laboral, centro de 18
factor humano es el eje | humano que est4 compuesta por trabajo trabajo, valoracién, puesto de
rincipal ara el | 4 componentes: calidad de vida - L
princp P P trabajo, libertad de expresion y
cumplimiento de lasmetasy | en el trabajo, relaciones . L
- N satisfaccion.
objetivos propuestos, | laborales, capacitacion y
capital humano con | desarrollo personal y desarrollo
conocimientos, organizacional; con 28 items a la Comunicacion, cooperacion,
capacidades, competencias | vez empleando la escala de | Relaciones Laborales | relaciones, motivacion, trato, 9-15
y habilidades profesionales, | Likert. convivencia y participacion.
_ Nunca=1
fortalecidos, renovados y Aveces =2 Deficiente
retribuidos constantemente, Casi siempre Regular
asimismo la organizacion I . =3 i
g Capacitaciones, calidad, : _ Eficiente
debe contar con un c o g 5o laboral o Siempre = 4
apacitacion esempeno laboral, capacitacion
ambiente interno idéneo P y P P 16-22
para que los talentos desarrollo del conjunta, experiencia, tecnologia,
crezcan y florezcan personal conocimientos y habilidades.
(Chiavenato, 2009, pp. 52
—53).
Monitoreo, desempefio, conocer
Desarrollo las fortalezas y debilidades 23.98

organizacional

superar las fortalezas y
debilidades




Anexo 3: Ficha Técnica

Ficha técnica de instrumento 1

Denominacion : Cuestionario de gestion directiva
Autor : Hernandez (2023)

Adaptado por : Ccanto (2023)

Proposito : Determinar el nivel de gestion directiva
Administracion : Docentes

Ficha técnica de instrumento 2

Denominacion : cuestionario de gestién del talento humano

Autor : Contreras (2023)

Adaptado por : Ninguno

Propdsito : Determinar el nivel de gestidon del talento humano

Administracion : Docentes



Anexo 4:

NUmero de docentes de las II.EE de una RED de una UGEL de Lima

Il.EE CANTIDAD DE DOCENTES
I.LE. 1 20
I.E. 2 30
I.LE. 3 58
TOTAL 108

Nota: Planilla de las I.E generadas por la UGEL (2023)

Anexob:

Muestreo Estratificado

FP: Factor de proporciéon — = 2~ 0.78
N 108

II.LEE. Poblacion Muestra
lLE. 1 20 0.78x20= 16
l.LE. 2 30 0.78x30= 23
l.LE. 3 58 0.78x58= 45

TOTAL 108 84

Nota: Elaboracion propia (2023)



Anexob6:

Evaluacion de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién directiva y gestion del talento
humano desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino, 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y de la educaciéon. Agradezco su valiosa

colaboracion.
1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Raul Delgado

Grado profesional:

Maestria ( )Doctor (x)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a 4 afios ()Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Gestién Directiva

Autor(es) Hernandez Becerra, Guillermo
Procedencia:

Peru - 2023
Adaptacion al espariol: Ninguno

Administracioén:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

25 minutos, 50 segundos por pregunta aprox.

Ambito de aplicacion:

Una RED del distrito del Agustino de Lima

Significacion:

Esta compuesta por 4 dimensiones y 30 items, cuyo
objetivo fue recolectar informacion sobre la variable de
gestién directiva de una RED.

4. Soporte tedrico

Rango/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Gestion Directiva

La gestion directiva, es la
capacidad de liderazgo que
involucran a la totalidad de
dentro

procesos una

organizacion, siendo una
concepcidn emergente que

asume y vivencia la gestion de

las organizaciones
educativas, como una
mediacion pedagdgica; es

decir, reflexiva, dialéctica,

critica y transformadora, que

Institucional

La dimension institucional hace referencia al proceso de
sistematizacion de las actividades realizadas con los
niveles de la estructura de la instituciéon. Ademas, se
consideran las componentes estructurales
conformadas por: Las formales comprendidos por
organigramas, la colocacion de tareas, participacion del
trabajo, asignacion de horarios y distribucion de
espacios); asi como, como los aspectos informales
comprendidos por maneras de relacionarse, practicas
de vida y ceremoniales que identifican a la IE.
Asimismo, la dimensién institucional ayuda a la
identificacion de las formas de organizacién que se
viene dando en la IE, para direccionar el funcionamiento

de la organizacion (UNESCO del Peru, 2011).




genera racionalidades
emergentes para reflexionar y
actuar en la gestién directiva
(Sanchez y Polo, 2022)

Administrativo

La dimension administrativa hace referencia a la gestién
de las acciones y estrategias utilizadas para la
conduccion de todos los recursos de la IE (humano,
materiales, econdmicos, tiempo, control de la
informacion, entre otros) para que los aspectos
pedagdgicas, estratégicas y comunitarias se realicen de
forma eficaz y fluida (UNESCO del Pera, 2011).
Asimismo, en esta dimension se produce la conciliaciéon
de los intereses individuales de los miembros con los
intereses institucionales, de forma que las decisiones se
realicen eficientemente con acciones que lleven
alcanzar los objetivos institucionales de IE (MINEDU,
2021)

Pedagdgico

La dimension pedagédgica incluye las actividades y
estrategias que son disefiadas por la IE e
implementadas por sus miembros en el proceso de
ensefianza — aprendizaje (UNESCO del Perq, 2011).
Ademas, comprende las actividades desarrolladas por
los educadores, las practicas pedagdgicas, el nivel que
abarcan programas educativos, disefio y administracion
de los enfoques y estrategias pedagogicas, la
alineacion y actualizacion de los educadores para la 15
mejora de las competencias de los educandos
(MINEDU, 2021).

Comunitaria

La dimensién comunitaria esta referida al modo de
relacionarse que tiene la institucion educativa con
comunidad en donde se ubica, donde debe de conocer
y comprender las condiciones, necesidad y demandas
de sus pobladores (UNESCO del Perud, 2011). La IE,
debe garantizar que la convivencia de los estudiantes
se encuentre orientada bajo los lineamientos del
Curriculo Nacional de Educacion para asegurar la
generacién de espacios seguros para el aprendizaje, lo
que produce el progreso integral de las competencias
de los estudiantes (MINEDU, 2021)

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestién elaborado por Herndndez Becerra,
Guillermo,2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

facilmente, es decir, su sintactica
y semantica son adecuadas.

modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.




3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. Alto nivel (X)

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion légica con
la dimensién o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)(2)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacién moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o importante,
es decir debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio (1)

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

2. Bajo Nivel (2)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)

Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimensién: Institucional

¢ Objetivos de la Dimensién: Informacién sobre gestion directiva en una RED educativa.

Indicadores

item

Claridad

Observaciones/
Recomendacione
s

institucion

1. Los docentes son convocados a participar en
la elaboracion de los documentos de gestion
(PEI, PAT) por parte de los directivos de la

N

&| Coherencia
#| Relevancia

Participacion. institucion

2. Ladireccion de la institucion promueve la 4
elaboracién de programas para alcanzar los
objetivos de calidad educativa en la

Proyectos 3.
Reglamentos
Comisiones
docentes.

Se realiza la revision periédica del 4
reglamento interno de la institucion
mediante un consenso entre directivos y

institucion.

4. Los docentes tienen conocimiento sobre el 4
manual de funciones de cada area
académica elaborado por la directiva de la

la institucion.

5. Se realizan comisiones de trabajo en
funcioén a criterios y caracteristicas de los
propios docentes por parte de la directiva de

6. . Ladireccion se encarga de mantener una
buena comunicaciéon horizontal entre los
docentes de las distintas areas académicas
de la institucion.




7.

La direccion promueve el cumplimiento de
las horas pedagogicas por parte de los
docentes de la institucion.

¢ Segunda dimension: Administrativa

¢ Objetivos de la Dimensién: Informacién sobre gestion directiva en una institucion educativa.

Indicadores

item

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendacio
nes

Recursos
econdmicos
Materiales
educativos
Cumplimiento
de normas

La direccion distribuye adecuadamente los
recursos economicos para atender las
necesidades prioritarias de la institucion en
servicio a los estudiantes.

S

»| Coherencia

N

La direccion proporciona materiales
educativos de calidad para el trabajo
pedagdgico de los docentes de la institucion

10.

La direccion supervisa el cumplimiento de la
calendarizacion del afio lectivo respetando
los tiempos previstos para culminar las
horas efectivas con los estudiantes.

11.

La direccion realiza una administracion
adecuada del recurso humano asignandoles
comisiones, cargos, funciones para el
normal y efectivo desarrollo de la institucion

12.

La direccion realiza un monitoreo periddico
de su practica pedagdgica en la institucion.

13.

La direccion supervisa con regularidad el
cumplimiento de funciones de los docentes,
teniendo en cuenta el reglamento interno y/o
el manual de funciones de la institucion.

14.

La direccion vela por el cumplimiento de las
normativas emitidas por el Ministerio de
Educacion.

* Tercera dimension: Pedagogica
» Objetivos de la Dimension: conocer como la gestién directiva fortalece el proceso de ensefianza
aprendizaje a través de sus docentes.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaci
ones/
Recomenda
ciones

Estrategias de
enseflanza
Teorias
constructivistas
Modulos de
aprendizaje

15.

Los docentes aplican estrategias de
ensefianza de acuerdo a la
heterogeneidad de sus estudiantes

I

I

N

16.

Los docentes tienen en cuenta las
teorias constructivistas en sus sesiones
de aprendizaje.

17.

Los docentes utilizan el enfoque de
resolucion de problemas en todas sus
sesiones de aprendizaje

18.

Los docentes hacen uso de material
didactico para el proceso de ensefianza
- aprendizaje.

19.

Los docentes cuentan con los recursos
necesarios para desarrollar sus
funciones pedagdgicas de manera
adecuada

20.

Los docentes logran desarrollar
conjuntamente con los estudiantes un




ambiente acogedor, afectivo y seguro.

21. Ladireccion a través de los docentes 4 4 4
realiza evaluaciones constantes de los
aprendizajes de los estudiantes
haciendo uso de diversas técnicas e
instrumentos de evaluacion.

22. La direccion propone a los docentes 4 4 4
acciones para reforzar las dificultades
que tienen los estudiantes como
madulos de aprendizaje, tutorias, entre
otros.

* Cuarta dimensién: Comunitaria
*» Objetivos de la Dimension: conocer como la gestion directiva trabaja a favor de la comunidad por medio de los
aliados estratégicos.

Indicadores item Observacione

B 2 2
o Ien) c s/
3 E 3 Recomendaci
O [} [} ones
O ® o
23. La comunidad es considerada como un 4 4 4
Aliados aliado estratégico para la institucién
estratégicos 24. La direccion establece relaciones con 4 4 4
otras instituciones buscando beneficios
Practicas de hacia la comunidad educativa en la que se
ensefianza desarrolla
25. Se da una participacion activa entre 4 4 4
Desarrollo comanl directivos, docentes, alumnos y padres de

familia en eventos a favor de la institucion
y comunidad

26. La direccion presenta iniciativa para 4 4 4
realizar actividades a favor del desarrollo
de la comunidad.

27. La direccion promueve la realizacion de 3 4 4
proyectos de investigacion e innovacion al
servicio de la comunidad.

28. La direccion fomenta el trabajo con la 4 4 4
familia en favor del aprendizaje de los
estudiantes.

29. La direccion busca promover las practicas 4 4 4
de ensefianza de cultura y recursos de la
comunidad.

30. La institucion comparte con la comunidad 4 4 4

educativa y autoridades locales los retos
de una educacion de calidad.

Dr. Raul Delgado Arenas
DNI 10366449



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion directiva y gestion del talento humano desde
la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino, 2023”. La evaluacidéndel instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Raul Delgado

Grado profesional: Maestria ( )Doctor (x)

Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a 4 afos ()Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacién Psicométrica:

(si corresponde)

7. Propoésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de talento humano

Autor(es) Maribel Contreras Zelada

Procedencia: Perd - 2023

Adaptacion al espafiol: Ninguno

Administracion: Para docentes

Tiempo de aplicacion: 20 minutos, 43 segundos por pregunta aprox.

Ambito de aplicacion: Una Red del distrito del Agustino de Lima

Significacion: Esta compuesta por 4 dimensiones y 28 items, cuyo

objetivo fue recolectar informacién sobre la variable de
gestion del talento humano de una RED.

9. Soporte tedrico

Rango/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Gestién del Talento Humano La calidad de vida en el trabajo se ha utilizado como

o indicador de las experiencias humana en el centro
En toda organizacion se

. de trabajo y el grado de satisfaccion de las personas
debe considerar que el

. que desempeiian el trabajo. El concepto de CVT
factor humano es el eje

o implica un profundo respeto por las personas, ya
principal para el ) ) P P P P P y
- Calidad de vidaen | que las organizaciones s6lo pueden 35 alcanzar
cumplimiento de las metas y el trabajo
L . grados elevados de calidad y productividad si
objetivos propuestos, capital

. cuentan con personas motivados que tienen una
humano con conocimientos,

. . participacion activa en sus trabajos y que son
capacidades, competencias

. . recompensadas adecuadamente por  sus
y habilidades profesionales,
aportaciones. (Chiavenato,2009,p. 492)




fortalecidos, renovados vy Una parte del trabajo de los gerentes de linea

retribuidos constantemente, consiste en supervisar a sus subordinados. Estos
asimismo la organizacion requieren de atencion y seguimiento, porque
debe contar con un enfrentan varias contingencias internas y externasy
ambiente interno idéneo ademas estan sujetos a problemas personales,
para que los talentos familiares, economicos y de salud a,
crezcan y florezcan preocupaciones diversas, a dificultades para
(Chiavenato, 2009, pp. 52 RIeLacnolnes transportarse o atender a compromisos, a
aborales
—53). problemas con drogas, tabaco o alcohol. Diversos

problemas afectan el desempefio de las personas,
(...). Los problemas personales pueden afectar el
comportamiento laboral de los trabajadores. Para su
bien, la organizacion debe motivar y proporcionar
ayuda a los trabajadores en estas situaciones.
(Chiavenato,2009, p.447)

La capacitacion es un medio que desarrolla las

competencias de las personas para que puedan ser
mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto

Capacitacion y de que contribuyan mejor a los objetivos
desempefio

personal organizacionales y se vuelvan cada vez mas

valiosas, (...) la capacitacion es una manera eficaz
de agregar valor a las personas, a la organizaciony

a los clientes. (Chiavenato, 2019,p.370)

El desarrollo organizacional es un esfuerzo de largo
plazo, apoyado por la alta direccion, que tiene por
objeto mejorar los procesos para la solucién de
problemas y la renovacion organizacional, a través
de un diagnéstico eficaz, en colaboracion con la
Desarrollo administracion de la cultura organizacional, con
organizacional especial importancia en los equipos formales de
trabajo, los equipos temporales y la cultura
intergrupal,  que cuentan con la ayuda de un
consultor-facilitador, y la aplicacion de la teoria 'y la
tecnologia de las ciencia de la conducta, inclusive la
acciony la investigacion. (Chiavenato, 2009, p. 425)

10. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario gestion de talento humano adaptado por Maribel
Contreras Zelada,2016. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro

El item se comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones

facilmente, es decir, su o una modificacion muy grande en el uso

sintacticay semantica son de las palabras

adecuadas. de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy

especifica de algunos de los términos
del item.




4. Alto nivel (X)

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion logica
conla dimensién o indicador

que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacion légica con la
dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)(2)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4)

El item se encuentra estéa relacionadocon
la dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante,es decir debe ser

1. No cumple con el criterio (1)

El item puede ser eliminado sin quese
vea afectada la medicion de la
dimension.

incluido. 2. Bajo Nivel (2) El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo loque
mide éste.
3. Moderado nivel (3) El item es relativamente importante.
4. Alto nivel (4) El item es muy relevante y debe ser
incluido.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.
1. No cumple con el criterio (1)
2. Bajo Nivel (2)
3. Moderado nivel (3)
4. Alto nivel(4)
Dimensiones del instrumento:
e Primera dimensién: Calidad de vida en el trabajo
¢ Objetivos de la Dimension: Informacién sobre la calidad de vida de los docentes en su institucion
educativa.
= < © Observaciones/
ks % € | Recomendacione
. . = @
Indicadores ftem = 5 3 S
—_— o -
[0
O 8 K
31. La infraestructura educativa en la que 4 4 4
desarrolla su trabajo es adecuada.
32. Usted cuenta con un lugar adecuado 3 3 4
para trabajar en sus horas libres o de
Condiciones fisicas coordinacion.
i 33. Considera usted que su ambiente laboral 4 4 4
quas libres es agradable
Ambiente Iaborgl 34. Se siente usted querido y apreciado en 4 4 4
Centro de trabajo su centro de trabajo
Valoracion 35. Cree usted que los directivos saben 4 4 4
Puesto de trabajo valorar su trabajo.
Libertad de 36. Considero que el puesto de trabajo que 4 4 4
expresion tengo as[gnado va dg acuerdo conmi
Satisfaccién preparacion académica y/o capacitacion.
37. Considero que tengo libertad para 4 4 4
expresar mis opiniones en cuanto al
trabajo sin temor a represalias.
38. Considero que el logro de satisfactores 4 4 4
personales que he alcanzado se debe a
mi trabajo en la institucién.

e Segunda dimension: Relaciones Laborales

¢ Objetivos de la Dimensién: identificar como son las relaciones laborales entre los directivos y docente en
las instituciones educativas.




2 e Q Observaciones/
i 2 Q o Recomendacio
Indicadores Item kS 2 D nes
© Ss| &g
39. La comunicacion en su centro de trabajo es 4 4 4
cordial entre todos los miembros de la |.E.
40. Cree usted que existe cooperacién entre 4 4 4
todos los integrantes de su Institucion
Educativa.
.., l. Lasrelaciones personales son armoniosas y 4 4 4
Comunicacion cordiales entre todos los docentes.
Cooperacion 12 ~Recibe usted alguna forma de motivacion en 4 4 4
Relaciones su trabajo (oficio de felicitacion, Resolucion
Motivacion directoral, etc.)
Trato 43. Considera que el trato de los directivos es 4 4 4
Convivencia igual con todos los docentes.
Participacion 44. El clima de convivencia y relaciones 4 4 4
humanases
45. Participa Ud. En forma conjunta en el 4 4 4
desarrollo y participacion trabajos
educativos.

* Tercera dimensién: Capacitacion y desarrollo personal
» Objetivos de la Dimension: informacion sobre las capacitaciones recibidas por los docentes y como han
influido en su desarrollo personal.

= = =
g % % Observaci
Indicadores item 3 E © z ones/
O S @ Recomenda
O x ciones
46. Los directivos de su institucion Educatival 4 4 4
Capacitaciones se preocupan por brindarle
Calidad capa(_:itaciones permanentes.
Desempefio laboral 47. Considera usted que las capacitaciones 4 4 4
Capacitacién brindadas en su Institucion Educativa
pacttact son de calidad.
conjgnta. 48. Considera usted que las capacitaciones 4 4 4
Experiencia implementadas en su Institucion
Tecnologia Educativa han mejorado su desempefio
Conocimientos y laboral.
habilidades. 49. Las capacitaciones brindadas en su 4 4 4

Institucién Educativa son para todas las
areas sin excepcion.

50. Los docentes capacitados comparten su 4 4 4
experiencia con los demas docentes de
su Institucién Educativa.

51. Has recibido capacitaciones sobre las 4 4 4
nuevas tecnologias de informatica y
comunicacion.

52. Considera que sus conocimientos y 4 4 4
habilidades pedagdgicas han contribuido
a la imagen de la Institucién Educativa.

» Cuarta dimension: Desarrollo organizacional
* Objetivos de la Dimension: conocer de qué manera los monitoreos ayudan a los docentes en su desempefio

laboral.
k=l o o .
g s % Observacione
Indicadores ftem 8 ac“ z © s/ .
O 5 T Recomendaci
O o ones




Monitoreo
desempefio

conocer las
fortalezas y
debilidades

superar las
fortalezas y
debilidades

53.

El monitoreo por los directivos es
adecuado.

54.

Considera usted que el ser
monitoreado le ayuda a mejorar su
desempefio como docente.

55.

El personal que realiza el
monitoreo le comunica sus
fortalezas y debilidades.

56.

El personal que ejecuta el
monitoreo le ayuda a superar sus
debilidades fortalecer sus aciertos.

57.

Cree usted que la persona que
realiza el monitoreo esta
capacitada para hacerlo.

58.

Ejercen su profesién con
honestidad, justicia y
responsabilidad en la Institucion
Educativa.

Dr. Raul Delgado Arenas
DNI 10366449




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion directiva y gestion del talento humano desde

la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino, 2023”. La evaluacion

del instrumento es de gran

relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicolégico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Gardenia Bustamante Romani

Grado profesional:

Maestria ( )Doctor (x)

Area de formacion académica;

Clinica ( ) Social ( )Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacién

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios ()Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacién Psicométrica:

(si corresponde)

12. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Gestién Directiva

Autor(es) Hernandez Becerra, Guillermo
Procedencia: Perd - 2023
Adaptacion al espafiol: Ninguno

Administracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

25 minutos, 50 segundos por pregunta aprox.

Ambito de aplicacion:

Una RED del distrito del Agustino de Lima

Significacién:

Esta compuesta por 4 dimensiones y 30 items, cuyo objetivo fue recolectar
informacion sobre la variable de gestion directiva de una RED.

14. Soporte tedrico

Rango/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Gestion Directiva

las organizaciones

y transformadora,

directiva (Sanchez y Polo, 2022)

La gestion directiva, es la
capacidad de liderazgo que
involucran a la totalidad de

procesos dentro una organizacion,
siendo una concepcién emergente
gue asume y vivencia la gestion de
educativas,
como una mediacién pedagogica;
es decir, reflexiva, dialéctica, critica
que genera
racionalidades emergentes para

reflexionar y actuar en la gestion

Institucional

La dimension institucional hace referencia al proceso de
sistematizacion de las actividades realizadas con los niveles de la
estructura de la institucion. Ademas, se consideran las componentes
estructurales conformadas por: Las formales comprendidos por
organigramas, la colocacion de tareas, participacion del trabajo,
asignacion de horarios y distribucién de espacios); asi como, como
los aspectos informales comprendidos por maneras de relacionarse,
practicas de vida y ceremoniales que identifican a la IE. Asimismo, la
dimensién institucional ayuda a la identificacion de las formas de
organizacion que se viene dando en la IE, para direccionar el
funcionamiento de la organizacién (UNESCO del Perua, 2011).

Administrativo

La dimensién administrativa hace referencia a la gestiéon de las
acciones y estrategias utilizadas para la conducciéon de todos los
recursos de la IE (humano, materiales, econémicos, tiempo, control
de la informacién, entre otros) para que los aspectos pedagodgicas,
estratégicas y comunitarias se realicen de forma eficaz y fluida
(UNESCO del Peru, 2011). Asimismo, en esta dimensién se produce
la conciliacion de los intereses individuales de los miembros con los
intereses institucionales, de forma que las decisiones se realicen
eficientemente con acciones que lleven alcanzar los objetivos
institucionales de IE (MINEDU, 2021)




Pedagdgico

La dimension pedagdgica incluye las actividades y estrategias que
son disefiadas por la IE e implementadas por sus miembros en el
proceso de ensefianza — aprendizaje (UNESCO del Peru, 2011).
Ademas, comprende las actividades desarrolladas por los
educadores, las practicas pedagdgicas, el nivel que abarcan
programas educativos, disefio y administracion de los enfoques y
estrategias pedagogicas, la alineacién y actualizacion de los
educadores para la 15 mejora de las competencias de los educandos
(MINEDU, 2021).

Comunitaria

La dimension comunitaria esta referida al modo de relacionarse que
tiene la institucion educativa con comunidad en donde se ubica,
donde debe de conocer y comprender las condiciones, necesidad y
demandas de sus pobladores (UNESCO del Peru, 2011). La IE, debe
garantizar que la convivencia de los estudiantes se encuentre
orientada bajo los lineamientos del Curriculo Nacional de Educacién
para asegurar la generacién de espacios seguros para el aprendizaje,
lo que produce el progreso integral de las competencias de los
estudiantes (MINEDU, 2021)

15. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestion elaborado por Hernandez Becerra, Guillermo,2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacién

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

El item tiene relacion légica con
la dimensién o indicador que

esta midiendo.

El item se comprende facilmente, 2. Bajo Nivel El ipgm .r,equiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
es decir, su sintactica y acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.
semantica son adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel (X) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) (1) dimensién.

2. Desacuerdo (bajo nivel de

acuerdo)(2)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimensién.

3

. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4) El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
gue esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio (1) El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
El item es esencial o importante — la med|C|Qn de 1a dimension. -
" | 2. Bajo Nivel (2) El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede

es decir debe ser incluido. estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel (3) El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4) El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)

Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimension: Institucional



¢ Objetivos de la Dimensién: Informacion sobre gestion directiva en una RED educativa.

Indicadores

item

Claridad

Coherenci

a
Relevanci

Observaciones/

Recomendaciones

Participacion.
Proyectos
Reglamentos

Comisiones

59

. Los docentes son convocados a participar en la

elaboracioén de los documentos de gestion (PEI, PAT)
por parte de los directivos de la institucién

N

D

60.

La direccion de la institucion promueve la elaboracion
de programas para alcanzar los objetivos de calidad
educativa en la institucién

61.

Se realiza la revision periddica del reglamento interno
de la institucion mediante un consenso entre directivos
y docentes.

62.

Los docentes tienen conocimiento sobre el manual de
funciones de cada area académica elaborado por la
directiva de la institucion.

63.

. Se realizan comisiones de trabajo en funciones a
criterios y caracteristicas de los propios docentes por
parte de la directiva de la institucion.

64.

. La direccion se encarga de mantener una buena
comunicacién horizontal entre los docentes de las
distintas areas académicas de la institucion.

65.

La direccion promueve el cumplimiento de las horas

pedagogicas por parte de los docentes de la institucion.

e Segunda dimension: Administrativa

e Objetivos de la Dimension: Informacién sobre gestion directiva en una institucion educativa.

Indicadores

{tem

Claridad

Coherenc

ia

Relevanci

a

Observaciones/

Recomendaciones

Recursos
econoémicos
Materiales
educativos
Cumplimiento
de normas

66.

La direccion distribuye adecuadamente los recursos
econdémicos para atender las necesidades prioritarias
de la institucién en servicio a los estudiantes.

I

i

i

67.

La direccion proporciona materiales educativos de
calidad para el trabajo pedagdgico de los docentes de
la institucion

68.

La direccion supervisa el cumplimiento de la
calendarizacion del afio lectivo respetando los tiempos
previstos para culminar las horas efectivas con los
estudiantes.

La direccion realiza una administracion adecuada del
recurso humano asignandoles comisiones, cargos,
funciones para el normal y efectivo desarrollo de la
institucion

La direccion realiza un monitoreo periédico de su
practica pedagdgica en la institucion.

La direccion supervisa con regularidad el cumplimiento
de funciones de los docentes, teniendo en cuenta el
reglamento interno y/o el manual de funciones de la
institucion.

72.

La direccion vela por el cumplimiento de las
normativas emitidas por el Ministerio de Educacién.




¢ Tercera dimension: Pedagogica
¢ Objetivos de la Dimension: conocer como la gestion directiva fortalece el proceso de ensefianza aprendizaje a través
de sus docentes.

Indicadores item Observaciones/

Recomendaciones

Claridad
Coherenc
Relevanci

in

73. Los docentes aplican estrategias de ensefianza
de acuerdo a la heterogeneidad de sus
estudiantes

I
I
I

74. Los docentes tienen en cuenta las teorias
constructivistas en sus sesiones de
aprendizaje.

75. Los docentes utilizan el enfoque de resolucion
de problemas en todas sus sesiones de 4
aprendizaje

Estrategias de  [76. Los docentes hacen uso de material didéctico 4 4 4

ensefianza para el proceso de ensefianza - aprendizaje.

. 77. Los docentes cuentan con los recursos
Teorias necesarios para desarrollar sus funciones
constructivistas pedagdgicas de manera adecuada

, 78. Los docentes logran desarrollar conjuntamente
Médulos de los estudiantes un ambiente acogedor, afectivo 4

aprendizaje y Seguro.

79. La direccién a través de los docentes realizan
evaluaciones constantes de los aprendizajes de 4 4 4
los estudiantes haciendo uso de diversas
técnicas e instrumentos de evaluacion.

80. La direccion propone a los docentes acciones
para reforzar las dificultades que tienen los 4 4 4
estudiantes como modulos de aprendizaje,
tutorias, entre otros.

e Cuarta dimensién: Comunitaria
¢ Objetivos de la Dimension: conocer como la gestion directiva trabaja a favor de la comunidad por medio de los
aliados estratégicos.

Indicadores item Observaciones/

Recomendaciones

Clarida

cia
cia

& | Coheren
& | Relevan

81. La comunidad es considerada como un aliado
estratégico para la institucién

H

Aliados estratégicos - — -
9 82. La direccion establece relaciones con otras

instituciones buscando beneficios hacia la
comunidad educativa en la que se desarrolla

Practicas de — - ——
83. Se da una participacion activa entre directivos,

ensefianza docentes, alumnos y padres de familia en 4
eventos a favor de la institucion y comunidad

84. La direccién presenta iniciativa para realizar
Desarrollo actividades a favor del desarrollo de la

comunitario comunidad.

85. La direccion realizacion de proyectos de
investigacion e innovacion al servicio de la
comunidad.

86. La direccion fomenta el trabajo con la familia en 4 4 4
favor del aprendizaje de los estudiantes.

87. La direccion busca la integracion de las practicas
de ensefianza de cultura y recursos de la
comunidad.

88. La institucion comparte con la comunidad
educativa y autoridades locales los retos de una 4
educacion de calidad.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién directiva y gestion del talento
humano desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino, 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico y de la educacion. Agradezco su valiosa
colaboracion.

16. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Gardenia Bustamante Romani

Grado profesional: Maestria ()Doctor (x)

Area de formacion académica: Clinica ( ) Social ( )Educativa (x) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacion

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a 4 afios ()Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

(si corresponde)

17. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de talento humano

Autor(es) Maribel Contreras Zelada

Procedencia: Perd - 2023

Adaptacion al espariol: Ninguno

Administracion: Para docentes

Tiempo de aplicacion: 20 minutos, 43 segundos por pregunta aprox.

Ambito de aplicacion: Una Red del distrito del Agustino de Lima

Significacion: Estd compuesta por 4 dimensiones y 28 items, cuyo

objetivo fue recolectar informaciéon sobre la variable de
gestion del talento humano de una RED.

19. Soporte tedrico

Rango/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Gestion del Talento Humano La calidad de vida en el trabajo se ha utilizado como

o indicador de las experiencias humana en el centro de
En toda organizaciéon se

debe considerar que el factor trabajo y el grado de satisfaccién de las personas que

. — desempefian el trabajo. El concepto de CVT implica un
humano es el eje principal

para el cumplimiento de las profundo respeto por las personas, ya que las

o Calidad de vida organizaciones sélo pueden 35 alcanzar grados
metas y objetivos en el trabajo

propuestos, capital humano elevados de calidad y productividad si cuentan con

L personas motivados que tienen una participacion
con conocimientos,

. . activa en sus trabajos y que son recompensadas
capacidades, competencias
adecuadamente por sus aportaciones.

(Chiavenato,2009,p. 492)

y habilidades profesionales,

fortalecidos, renovados vy
I Una parte del trabajo de los gerentes de linea consiste
retribuidos constantemente, _ ) ]
. o . en supervisar a sus subordinados. Estos requieren de
asimismo la organizacion Relaciones

) laborales atencion y seguimiento, porque enfrentan varias
debe contar con un ambiente _ o
contingencias internas y externas y ademas estan




interno idoneo para que los sujetos a problemas personales, familiares,

talentos crezcan y florezcan econdmicos y de salud a, preocupaciones diversas, a
(Chiavenato, 2009, pp. 52 dificultades para transportarse o atender a
— 53). compromisos, a problemas con drogas, tabaco o

alcohol. Diversos problemas afectan el desempefio de
las personas, (...). Los problemas personales pueden
afectar el comportamiento laboral de los trabajadores.
Para su bien, la organizacion debe motivar y
proporcionar ayuda a los trabajadores en estas
situaciones. (Chiavenato,2009, p.447)

La capacitacion es un medio que desarrolla las
competencias de las personas para que puedan ser
més productivas, creativas e innovadoras, a efecto de

Capacitacion y que contribuyan mejor a los objetivos organizacionales
desempefio

personal y se vuelvan cada vez mas valiosas, (...) la

capacitacion es una manera eficaz de agregar valor a
las personas, a la organizacion y a los clientes.
(Chiavenato, 2019,p.370)

El desarrollo organizacional es un esfuerzo de largo
plazo, apoyado por la alta direccién, que tiene por
objeto mejorar los procesos para la solucion de
problemas y la renovacién organizacional, a través de
un diagnéstico eficaz, en colaboracién con la

administracién de la cultura organizacional, con
Desarrollo

o especial importancia en los equipos formales de
organizacional

trabajo, los equipos temporales y la cultura intergrupal,
que cuentan con la ayuda de un consultor-facilitador, y
la aplicacién de la teoria y la tecnologia de las ciencia
de la conducta, inclusive la accion y la investigacion.
(Chiavenato, 2009, p. 425)

20. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario gestion de talento humano adaptado por Maribel
Contreras Zelada,2016. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones
facilmente, es decir, su o una modificacion muy grande en el uso
sintacticay semantica son de las palabras
adecuadas. de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel (X) El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la
El item tiene relacion cumple con el criterio) (1) dimensién.

I6gica conla dimensién o 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacién tangencial
indicador que esta acuerdo)(2) /lejana con la dimension.




midiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel) (3)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (4)

El item se encuentra esté relacionadocon
la dimensidén que estd midiendo.

RELEVANCIA

ser incluido.

El item es esencial 0
importante,es decir debe

1. No cumple con el criterio (1)

El item puede ser eliminado sin quese
vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel (2)

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo loque
mide éste.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)

Dimensiones del instrumento:
¢ Primera dimensién: Calidad de vida en el trabajo
¢ Objetivos de la Dimension: Informacion sobre la calidad de vida de los docentes en su institucion

educativa.
< © Observaciones/
° g g Recomendacione
Indicadores ftem 2 o g |S
ks 2 o
O 8 &J
89. La infraestructura educativa en la que 4 4 4
desarrolla su trabajo es adecuada.
90. Usted cuenta con un lugar adecuado
para trabajar en sus horas libres o de 4 4 4
Condici fisi coordinacion.
on |C|ongs ISICaS 91, Considera usted que su ambiente laboral 4 4 4
Horas libres es agradable
Ambiente laboral |92~ Se siente usted querido y apreciado en 4 4 4
Centro de trabajo su centro de trabajo
Valoracion 93. Cree usted que los directivos saben 4 4 4
Puesto de trabajo valorar su trabajo.
Libertad de 94. Considero que el puesto de trabajo que
expresion tengo asgnado va d_e acuerdo con mi- 4 4 4
Satisfaccion preparacion academlc_a y/o capacitacion.
95. Considero que tengo libertad para
expresar mis opiniones en cuanto al 4 4 4
trabajo sin temor a represalias.
96. Considero que el logro de satisfactores
personales que he alcanzado se debe a 4 4 4
mi trabajo en la institucion.

¢ Segunda dimension: Relaciones Laborales

¢ Objetivos de la Dimensién: identificar como son las relaciones laborales entre los directivos y docente en
las instituciones educativas.




< © Observaciones/
° g o Recomendacio
C
Indicadores Item 2 2 g nes
3 g o
(@) /o) T
O x
97. La comunicacion en su centro de trabajo es
cordial entre todos los miembros de la I.E. 4 4 4
98. Cree usted que existe cooperacion entre
todos los integrantes de su Institucion
; 4 4 4
L Educativa.
Comunicacion
Cooperacion |99, Las relaciones personales son armoniosas y
Relaciones cordiales entre todos los docentes. 4 4 4
Motivacién . —
100.Recibe usted alguna forma de motivacion en
Trato . - R i
Convi . su trabajo (oficio de felicitacion, Resolucion 4 4 4
onvivencia directoral, etc.)
Participacion 101 Considera que el trato de los directivos es
igual con todos los docentes. 4 4 4
102.El clima de convivencia y relaciones
humanases 4 4 4
103.Participa Ud. En forma conjunta en el
desarrollo y participacion trabajos 4 4 4
educativos.
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestiéon directiva y gestion del

talento humano desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino, 2023”. La evaluacion

del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Edith Silva Rubio

Grado profesional:

Maestria ( )Doctor (x)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el rea:

2 a 4 afios ()Méas de 5 afios (x)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2. Propoésito de laevaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Gestion Directiva

Autor(es) Hernandez Becerra, Guillermo
Procedencia: Perua - 2023
Adaptacion al espafiol: Ninguno

Administracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

25 minutos, 50 segundos por pregunta aprox.

Ambito de aplicacion:

Una RED del distrito del Agustino de Lima

Significacion:

Esta compuesta por 4 dimensiones y 30 items, cuyo objetivo fue
recolectar informacién sobre la variable de gestion directiva de una
RED.

4. Soporte tedrico

involucran a la totalidad de
procesos dentro una
organizacion, siendo  una

concepcién emergente  que

Rango/ARE Subescala Definicio
A (dimensione n
s)

Gestion Directiva La dimension institucional hace referencia al proceso de
sistematizacion de las actividades realizadas con los niveles de
la estructura de la institucion. Ademas, se consideran las

La gestion directiva, es la componentes estructurales conformadas por: Las formales
comprendidos por organigramas, la colocacion de tareas,
capacidad de liderazgo que Institucional participacion del trabajo, asignacion de horarios y distribucion

de espacios); asi como, como los aspectos informales
comprendidos por maneras de relacionarse, practicas de vida
y ceremoniales que identifican a la IE. Asimismo, la dimension
institucional ayuda a la identificacion de las formas de
organizacion que se viene dando en la IE, para direccionar el
funcionamiento de la organizacién (UNESCO del Pert, 2011).




asume y vivencia la gestion de La dimension administrativa hace referencia a la gestion de las
acciones y estrategias utilizadas para la conduccion de todos

las organizaciones educativas, | Administrativ los recursos de la IE (humano, materiales, econémicos, tiempo,

como una mediacion 0 control de la informacién, entre otros) para que los aspectos
pedagogicas, estratégicas y comunitarias se realicen

pedagogica; de forma eficaz y fluida (UNESCO del Pert, 2011). Asimismo,

en esta dimensién se produce la conciliacion de los intereses

ir, reflexiv ialécti i ; AT
es decir, reflexiva, dialéctica, individuales de los miembros con los intereses institucionales,

critica y de forma que las decisiones se realicen eficientemente con
transformadora, que genera acciones que lleven alcanzar los objetivos institucionales de |E
: (MINEDU, 2021)
racionalidades emergentes

para reflexionar y actuar en la

La dimension pedagdgica incluye las actividades y estrategias

estion directiva (Sanchez L .
9 ( y que son disefiadas por la IE e implementadas por sus

Polo, 2022) miembros en el proceso de ensefianza — aprendizaje
(UNESCO del Pert, 2011). Ademas, comprende las
Pedagdgico actividades desarrolladas por los educadores, las practicas

pedagogicas, el nivel que abarcan programas educativos,
disefio y administracion de los enfoques y estrategias
pedagdgicas, la alineacién y actualizacién de los educadores
para la 15 mejora de las competencias de los educandos
(MINEDU, 2021).

La dimension comunitaria esté referida al modo de relacionarse
gue tiene la institucion educativa con comunidad en donde se
ubica, donde debe de conocer y comprender las condiciones,
necesidad y demandas de sus pobladores (UNESCO del Perd,
Comunitaria 2011). La IE, debe garantizar que la convivencia de los
estudiantes se encuentre orientada bajo loslineamientos del
Curriculo Nacional de Educacion para asegurar la generacion
de espacios seguros para el aprendizaje, lo que produce el
progreso integral de las competencias de los estudiantes
(MINEDU, 2021)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario la escala de gestion elaborado por Hernandez Becerra,
Guillermo,2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificaci Indicado
on r
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro
El ftem se comprende 2. Bajo Nivel El itg_m r(_aguiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es decir, su de acuerdo con su significado o por la ordenacion
sintactica y semantica - de esta;. —
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
sonadecuadas. especifica dealgunos de los términos del
item.
4. Alto nivel (X) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en desacuerdo (no| El item no tiene relacién logica con la
. . i cumple con el criterio) (1) dimensién.
El item tiene relacién l6gica — - - — -
2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial
conla dimension o indicador deacuerdo)(2) /lejana con la dimensién.
gue esta midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) (3) | El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (4) El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio (1) | El item puede ser eliminado sin que se vea
afectadala medicion de la dimensién.




El item es esencial o 2. Bajo Nivel (2)

importante, es decir debe ser

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede
estar incluyendo lo que mide éste.

incluido.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)

Dimensiones del instrumento:

¢ Primera dimensién: Institucional

* Objetivos de la Dimension: Informacién sobre gestion directiva en una RED educativa.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacione
s/
Recomendacio

nes

Participacié

n.Proyectos

Reglamento
s

Comisiones

. Los docentes son convocados a participar en la
elaboracion de los documentos de gestion (PEI,
PAT) porparte de los directivos de la institucion

N

N

La direccion de la institucion promueve la
elaboracion de programas para alcanzar los
objetivos de calidad educativa en la institucién

Se realiza la revision periédica del reglamento
internode la instituciébn mediante un consenso
entre directivos

y docentes.

. Los docentes tienen conocimiento sobre el manual
de funciones de cada area académica elaborado
por la directiva de la institucion.

. Se realizan comisiones de trabajo en funciones a
criterios y caracteristicas de los propios docentes
por parte de la directiva de la institucion.

. La direccion se encarga de mantener una buena
comunicacion horizontal entre los docentes de las
distintas areas académicas de la institucion.

La direccién promueve el cumplimiento de las
horaspedagdgicas por parte de los docentes de la
institucion.

¢ Segunda dimensién: Administrativa
¢ Objetivos de la Dimension: Informacion sobre gestion directiva en una institucion educativa.




Indicadores item - 2 2 | Observaciones/
g g g Recomendacio
ks S [

O 0% .9 nes
8. La direccion distribuye adecuadamente los recursos
econdémicos para atender las necesidades 4 4 4
prioritarias
de la institucion en servicio a los estudiantes.
9. La direccion proporciona materiales educativos
decalidad para el trabajo pedagégico de los 4 4 4
docentes de
la institucion
10. La direcciéon supervisa el cumplimiento de la
calendarizacién del afio lectivo respetando los 4 4 4
tiempos previstos para culminar las horas
efectivas con losestudiantes.
Recursos 11. La direccion realiza una administracién adecuada
del recurso humano asignandoles comisiones, 4 4 4
econdmicos cargos, funciones para el normal y efectivo
. desarrollo de la
Materiales institucion
12. La direccion realiza un monitoreo periodico de 4 4 4
. Su
educativos practica pedagdgica en la institucion.
Cumplimiento[13- La direccién supervisa con regularidad el
cumplimiento de funciones de los docentes, 4 4 4
de normas teniendoen cuenta el reglamento interno y/o el
manual de
funciones de la institucion.
14. La direccion vela por el cumplimiento de las 4 4 4

normativas emitidas por el Ministerio de
Educacién.

e Tercera dimension: Pedagdgica
* Objetivos de la Dimension: conocer como la gestion directiva fortalece el proceso de ensefianza
aprendizaje a través de sus docentes.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherenc

ia

Relevanci

Observaciones/
Recomendacio
nes

Estrategias
de

ensefianza

Teorias

constructivistas

Modulos de

aprendizaje

15. Los docentes aplican estrategias de
ensefianzade acuerdo a la
heterogeneidad de sus

estudiantes

N

N

N

16. Los docentes tienen en cuenta las
teoriasconstructivistas en sus sesiones de

aprendizaje.

17. Los docentes utilizan el enfoque de resolucién
de problemas en todas sus sesiones de

aprendizaje

. Los docentes hacen uso de material
didacticopara el proceso de ensefianza -
aprendizaje.

Los docentes cuentan con los recursos
necesarios para desarrollar sus funciones
pedagdgicas de manera adecuada

20. Los docentes logran desarrollar
conjuntamentelos estudiantes un ambiente
acogedor, afectivo

y seguro.

21. La direccion a través de los docentes




realizan evaluaciones constantes de los

tienen los estudiantes como moédulos de
aprendizaje, tutorias, entre otros.

aprendizajes delos estudiantes haciendo 4 4 4
uso de diversas
técnicas e instrumentos de evaluacion.
22. La direccion propone a los docentes
acciones para reforzar las dificultades que 4 4 4

¢ Cuarta dimension: Comunitaria
e Objetivos de la Dimensién: conocer como la gestién directiva trabaja a favor de la comunidad por medio
de los aliados estratégicos.

Indicadores

Ite

Claridad

Relevancia

Observacione
s/
Recomendaci

ones

Aliados
estratégicos

Practicas de

ensefianza

Desarrollo

comunitario

23.

La comunidad es considerada como un
aliadoestratégico para la institucion

N

»~ | Coherencia

N

24.

La direccion establece relaciones con otras
instituciones buscando beneficios hacia la
comunidad educativa en la que se desarrolla

25.

Se da una participacion activa entre
directivos, docentes, alumnos y padres de
familia en

eventos a favor de la institucion y comunidad

26.

La direccién presenta iniciativa para realizar
actividades a favor del desarrollo de la
comunidad.

27.

La direccion realizacion de proyectos de
investigacion e innovacion al servicio de la
comunidad.

28.
en

La direccion fomenta el trabajo con la familia

favor del aprendizaje de los estudiantes.

29.

La direccion busca la integracién de las
practicas

de ensefianza de cultura y recursos de la
comunidad.

30.

La institucion comparte con la comunidad
educativa y autoridades locales los retos de
una

educacion de calidad.

Dra. Edith Silva Rubio

DNI: 03701645




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion directiva

y gestiondel talento humano desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa del

Agustino, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que

los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicoldgico y de la educacion. Agradezco su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. Edith Silva Rubio

Grado profesional:

Maestria ( )Doctor (x)

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ( )Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el rea:

2 a 4 afios ()Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de talento humano

Autor(es) Maribel Contreras Zelada
Procedencia: Peru - 2023
Adaptacion al espafiol: Ninguno

Administracion:

Para docentes

Tiempo de aplicacion:

20 minutos, 43 segundos por pregunta aprox.

Ambito de aplicacion:

Una Red del distrito del Agustino de Lima

Significacién:

Estd compuesta por 4 dimensiones y 28 items, cuyo
objetivo fue recolectar informacién sobre la variable de
gestion del talento humano de una RED.

4. Soporte tedrico

Rango/AREA Subescala
(dimensione

s)

Definici6
n

Gestion del Talento Humano

En toda organizacion se debe

considerar que el factor

humano es el eje principal para

Calidad de vida
enel trabajo

el cumplimiento de las
metas yobjetivos

propuestos, capital

humano con conocimientos,

La calidad de vida en el trabajo se ha utilizado
como

indicador de las experiencias humana en el centro
de

trabajo y el grado de satisfaccion de las personas

que
desempefian el trabajo. El concepto de CVT implica
un
profundo respeto por las personas, ya que
las

organizaciones solo pueden 35 alcanzar grados
elevados de

calidad y productividad si cuentan con personas

motivados




capacidades, competencias y

habilidades profesionales,

fortalecidos, renovados y

retribuidos constantemente,

asimismo la organizacién debe
contar con un ambiente
internoidéneo para que los
talentos

crezcan y florezcan

gue tienen una participacion activa en sus trabajos y
que

son recompensadas adecuadamente por sus
aportaciones.

(Chiavenato,2009,p. 492)

Relacione
s
laborales

Una parte del trabajo de los gerentes de linea
consiste en

supervisar a sus subordinados. Estos requieren de
atencion

y seguimiento, porque enfrentan varias
contingencias

internas y externas y ademas estan sujetos a
problemas

personales, familiares,
salud a,
preocupaciones diversas, a dificultades para
transportarse

econémicos y de

(Chiavenato, 2009, pp. 52

53).

0 atender a compromisos, a problemas con drogas,
tabaco

0 alcohol. Diversos problemas afectan el desempefio
de las

personas, (...). Los problemas personales pueden
afectar el

comportamiento laboral de los trabajadores. Para su
bien,

la organizacion debe motivar y proporcionar ayuda a
los

trabajadores en estas situaciones. (Chiavenato,2009,
p.447)

Capacitacion y

La capacitacibn es un
las

competencias de las personas para que puedan ser
mas

productivas, creativas e innovadoras, a efecto de
que

medio que desarrolla

contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y

desempef
o se
personal vuelvan cada vez mas valiosas, (...) la capacitacion
es una
manera eficaz de agregar valor a las personas,
a la
organizacion y a los clientes. (Chiavenato, 2019,p.370)
El desarrollo organizacional es un esfuerzo de largo
plazo,
apoyado por la alta direccidn, que tiene por objeto
mejorar
los procesos para la solucién de problemas y la
renovacion
organizacional, a través de un diagndstico eficaz,
en
colaboracion con la administracion de la
cultura
Desarrollo organizacional, con especial importancia en los

organizacion
al

equipos
formales de trabajo, los equipos temporales y la
cultura

intergrupal,
consultor-

gue cuentan con la ayuda de un




facilitador, y la aplicacion de la teoria y la tecnologia de
las

ciencia de la conducta, inclusive la accién y la
investigacion.

(Chiavenato, 2009, p. 425)

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario gestién de talento humano adaptado por Maribel
Contreras Zelada,2016. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

Categoria

Calificacién

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintacticay semantica
sonadecuadas.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de laspalabras

de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especificade algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel (X)

El item es claro, tiene semantica ysintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion

1. totalmente en desacuerdo
(nocumple con el criterio) (1)

El item no tiene relacion logica
con ladimension.

I6gica conla dimension o

2. Desacuerdo (bajo nivel de

El item tiene una relacién tangencial

El item es esencial o
importante,es decir debe

indicador  que  esta acuerdo)(2) /lejana con la dimensién.
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) (3) El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (4) El item se encuentra esté relacionadocon
la
dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio (1) El item puede ser eliminado sin quese

veaafectada la medicion de la
dimension.

serincluido.

2. Bajo Nivel (2)

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo loque

mide éste.

3. Moderado nivel (3)

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel (4)

El item es muy relevante y debe
serincluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamosbrinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel(4)

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Calidad de vida en el trabajo
¢ Objetivos de la Dimensiéon: Informacion sobre la calidad de vida de los

docentes en su institucion educativa.




o © Observacione
. . 9 ‘© ‘© s/
Indicadores Item S S S Recomendacio
2 o S
8 2 % nes
3 4
1. La infraestructura educativa en la 4 4 4
que
desarrolla su trabajo es adecuada.
2. Usted cuenta con un lugar adecuado
Condiciones paratrabajar en sus 4 4 4
fisicasHoras horas libres o de
libres Ambiente coordmamon. .
laboral Centro Considera usted que su ambiente 4 4 4
. laboral esagradable
de trabajo Se siente usted querido y apreciado
Valoracién ) q yap 4 4 4
de trabajo en su ;
Puesto de traba centro de trabajo
leertaq ,de 5. Cree usted que los directivos saben 4 4 4
expresion valorar su
Satisfaccion trabajo.
6. Considero que el puesto de trabajo que
tengo asignado va de acuerdo con mi 4 4 4
preparacion académica y/o capacitacion.
7. Considero que tengo libertad para
expresar 4 4 4
mis opiniones en cuanto al trabajo sin
temora represalias.
8. Considero que el logro de satisfactores
personales que he alcanzado se debe 4 4 4
a mi
trabajo en la institucién.
¢ Segunda dimensién: Relaciones Laborales
o Objetivos de la Dimensién: identificar como son las relaciones laborales entre los
directivos y docente enlas instituciones educativas.
< © Observaciones/
_ i ] [3) ) Recomendacio
Indicadores ftem g S s nes
2 o S
512 3
3 4
9. La comunicacion en su centro de trabajo es
cordialentre todos los miembros de la |.E. 4 4 4
10. Cree usted que existe cooperacion entre todos
losintegrantes de su Institucién Educativa. 4 4 4
Comunicacio
n 11. Las relaciones personales son armoniosas y
Cooperacio cordiales entre todos los docentes. 4 4 4
n
Relaciones [12. Recibe usted alguna forma de motivacion
Motivacién en sutrabajo (oficio de felicitacion, 4 4 4
Trato Resolucion
Convivenci directoral, etc.)
13. Considera que el trato de los directivos es
] a_‘ . igualcon todos los docentes. 4 4 4
Participacio




n 14. El clima de convivencia y relaciones

humanases 4 4
15. Participa Ud. En forma conjunta en el 4 4 4
desarrollo yparticipacion trabajos educativos.
Tercera dimension: Capacitacion y desarrollo personal
 Objetivos de la Dimensién: informacion sobre las capacitaciones
recibidas por losdocentes y como han influido en su desarrollo
personal.
Indicadores item < © Observaci
° g g 0 nes/
° ) m Recomenda
g g % ciones
8) 04
16. Los directivos de su institucion 4 4 4
Capacitaciones Educativa se preocupan por
Calidad brindarle capacitaciones|
Desempefio permanentes.
laboral 17. Considera usted que las 4 4 4
Capacitacion capacitgcionesbrir]dadas en su
conjunta Instltuuon_ Educativa
e son de calidad.
Experiencia 187 Considera usted que las 4 4 4
Tecnologia capacitaciones implementadas er
Conocimientos y su Institucién  Educativa han
habilidades. mejorado su desempefio
laboral.
19. Las capacitaciones brindadas en su 4 4 4
Institucion Educativa son para todas|
las
areas sin excepcion.
20. Los  docentes capacitadog 4 4 4
comparten su experiencia con log
demas docentes de su Institucion
Educativa.
21. Has recibido capacitaciones sobre 4 4 4
lasnuevas tecnologias de
informatica y
comunicacion.
22. Considera que sus conocimientos 4 4 4
habilidades pedagdgicag
ha
ncontribuido a la imagen de la
Institucién Educativa.
 Cuarta dimension: Desarrollo organizacional
 Objetivos de la Dimension: conocer de qué manera los monitoreos ayudan a
los docentes en sudesempefio laboral.
Indicadores item o 5 S Observacione
3 o] g s/
E i 3 Recomendaci
(@) /o) [J] ones
Ow X
23. El monitoreo por los directivos 4 4 4
Monitoreo es
adecuado.
desemperi 24. Considera usted que el 4 4 4
ser
monitoreado le ayuda a mejorar su




o

conocer las
fortalezasy
debilidades

superar las
fortalezas y
debilidades

desempefio como docente.

25.

El personal que realiza el monitoreo
lecomunica sus fortalezas y
debilidades.

26.

El personal que ejecuta el monitoreq
leayuda a superar sus debilidades
fortalecer sus aciertos.

27.

Cree usted que la persona que
realiza elmonitoreoesta
capacitada
para
hacerlo.

28.

Ejercen su profesion con honestidad
justicia y responsabilidad en Ia
Institucién Educativa.

DRA._Edith Silva Rubio

DNI:

03701645




Anexo 7: CUESTIONARIO PARA DOCENTES SOBRE GESTION DIRECTIVA
Estimado Profesor(a)

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion de
informacién acerca de como percibe la gestion educativa en la Institucion Educativa donde labora. La presente

encuesta es anénima. Por favor responda con sinceridad.
INSTRUCCIONES

Lea atentamente los enunciados formulados y responda con completa sinceridad, para lo cual debe marcar con

una X la alternativa que mejor corresponda. Recuerde que solo puede marcar una opcién por enunciado.

Escala valorativa:

Siempre (S) =5 Casi Siempre (CS) =4 Algunas Veces (AV) =3 Casi Nunca
(CN)=2 Nunca (N) =1

N° ITEMS 1 2 3

1 Los docentes son convocados a participar en la elaboracién de los documentos de
gestion (PEI, PAT) por parte de los directivos de la institucion.

2 La direccién de la institucion promueve la elaboracién de programas para alcanzar los
objetivos de calidad educativa en la institucién

3 Se realiza la revision periodica del reglamento interno de la institucion mediante un
consenso entre directivos y docentes.

4 Los docentes tienen conocimiento sobre el manual de funciones de cada &rea académica
elaborado por la directiva de la institucién.

5 Se realizan comisiones de trabajo en funcidn a criterios y caracteristicas de los propios
docentes por parte de la directiva de la institucion.

6 La direccion se encarga de mantener una buena comunicacion horizontal entre los
docentes de las distintas areas académicas de la institucion.

7 La direccion promueve el cumplimiento de las horas pedagdégicas por parte de los
docentes de la institucion.

8 La direccion distribuye adecuadamente los recursos econémicos para atender las
necesidades prioritarias de la institucion en servicio a los estudiantes.

9 La direccién proporciona materiales educativos de calidad para el trabajo pedagdgico de
los docentes de la institucién

10 La direccion supervisa el cumplimiento de la calendarizacion del afio lectivo respetando
los tiempos previstos para culminar las horas efectivas con los estudiantes.

11 La direccion realiza una administracion adecuada del recurso humano asignandoles
comisiones, cargos, funciones para el normal y efectivo desarrollo de la institucién

12 La direccion realiza un monitoreo periédico de su practica pedagdgica en la institucion.




13 La direccion supervisa con regularidad el cumplimiento de funciones de los docentes,
teniendo en cuenta el reglamento interno y/o el manual de funciones de la institucion.

14 La direccion vela por el cumplimiento de las normativas emitidas por el Ministerio de

Educacion.

15 Los docentes aplican estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad de sus
estudiantes

16 Los docentes tienen en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de
aprendizaje.

17 Los docentes utilizan el enfoque de resolucidn de problemas en todas sus sesiones de

aprendizaje

18 Los docentes hacen uso de material didactico para el proceso de ensefianza -

aprendizaje.

19 Los docentes cuentan con los recursos necesarios para desarrollar sus funciones

pedagdgicas de manera adecuada

20 Los docentes logran desarrollar conjuntamente con los estudiantes un ambiente

acogedor, afectivo y seguro.

21 La direcciébn a través de los docentes realiza evaluaciones constantes de los
aprendizajes de los estudiantes haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de

evaluacion.

22 La direccion propone a los docentes acciones para reforzar las dificultades que tienen
los estudiantes como modulos de aprendizaje, tutorias, entre otros.

23 La comunidad es considerada como un aliado estratégico para la institucion

24 La direccion establece relaciones con otras instituciones buscando beneficios hacia la
comunidad educativa en la que se desarrolla

25 Se da una participacion activa entre directivos, docentes, alumnos y padres de familia
en eventos a favor de la institucién y comunidad

26 La direcciéon presenta iniciativa para realizar actividades a favor del desarrollo de la
comunidad.

27 La direccion promueve la realizacion de proyectos de investigacion e innovacion al

servicio de la comunidad.

28 La direccién fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de los estudiantes.

29 La direcciéon busca promover las practicas de ensefianza de cultura y recursos de la

comunidad.

30 La institucion comparte con la comunidad educativa y autoridades locales los retos de

una educacion de calidad.

Gracias por su colaboraciéon

Autor: Hernandez Becerra, Guillermo



Anexo8: CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Este cuestionario que a continuacion se presenta, tiene como objetivo general obtener
informacion sobre la gestion del talento humano en la Institucion Educativa donde labora.

La presente encuesta es anénima. Por favor responda con sinceridad.

Lea con atencién y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,

teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Nunca A veces Casi siempre Siempre

N° | ltems 1123 4
1 La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo es adecuada.
2 Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus horas libres o

de coordinacion.

Considera usted que su ambiente laboral es agradable

Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo

Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo.

o g M W

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo

con mi preparacion académica y/o capacitacion.

\‘

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al

trabajo sin temor a represalias.

8 Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se

debe a mi trabajo en la institucion.

9 La comunicacion en su centro de trabajo es cordial entre todos los

miembros de la |.E.

10 Cree usted que existe cooperacion entre todos los integrantes de su

Institucion Educativa.

11 | Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre todos los

docentes.

12 | Recibe usted alguna forma de motivacion en su trabajo (oficio de

felicitacién, Resolucion directoral, etc.)

13 Considera que el trato de los directivos es igual con todos los docentes.

14 El clima de convivencia y relaciones humanas




15 | Participa Ud. En forma conjunta en el desarrollo y participacién trabajos

educativos.

16 Los directivos de su institucién Educativa se preocupan por brindarle

capacitaciones permanentes.

17 Considera usted que las capacitaciones brindadas en su Institucién

Educativa son de calidad.

18 Considera usted que las capacitaciones implementadas en su Institucién
Educativa han mejorado su desempefio laboral.

19 | Las capacitaciones brindadas en su Institucién Educativa son para todas

las areas sin excepcion.

20 Los docentes capacitados comparten su experiencia con los demas

docentes de su Institucién Educativa.

21 | Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias de informética

y comunicacion.

22 | Considera que sus conocimientos y habilidades pedagogicas han

contribuido a la imagen de la Institucién Educativa.

23 | El monitoreo por los directivos es adecuado.

24 | Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su

desempefio como docente.

25 El personal que realiza el monitoreo le comunica sus fortalezas y
debilidades.

26 | El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus debilidades

fortalecer sus aciertos.

27 Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta capacitada para
hacerlo.

28 Ejercen su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad en la
Institucion Educativa.

Gracias por su colaboracién

Autora: Maribel Contreras Zelada



ANEXO 9: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién:

Gestion directiva y gestion del talento humano desde la perspectiva de los docentes de una
RED educativa del Agustino, 2023.

Investigadora:

Ccanto Palomino de Segovia, Maria Lizeth

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada Gestion directiva y gestion del talento
humano desde la perspectiva de los docentes de una RED educativa del Agustino, 2023.

cuyo objetivo es establecer la relacion que existe entre gestion directiva y gestion del talento
humano. Esta investigacién es desarrollada por una estudiante de posgrado, del programa de
Maestria en Administracion de la Educacion, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion

educativa.

Esta investigacidon tendra gran relevancia para la institucion ya que se podra obtener
resultados respecto a la relacion que existe entre la gestion del cambio organizacional y
comunicacién asertiva desde la perspectiva de los docentes Estos resultados son esenciales para
evaluar de manera efectiva los procesos en curso al liderar a los docentes durante periodos de
cambio, proporcionando asi una comprension integral de las dindmicas y desafios asociados con

dicha gestion.
Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacién se realizara lo siguiente:

1. Se realizaran dos encuestas donde se recogeran preguntas sobre la investigacion titulada
Gestién directiva y gestion del talento humano desde la perspectiva de los docentes de una RED

educativa del Agustino, 2023.

2. Estas encuestas tendran un tiempo aproximado de 35 minutos y se realizaran en el
ambiente de la institucion educativa. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea particij
0 no, Y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacerlo ....

ningdn problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad.

Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio

podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no
sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacién. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.
Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con las siguientes personas:
Investigador: Maria Lizeth Ccanto Palomino de Segovia

email: marializeth.im@gmail.com

Docente asesor: Dra. Julca Vera, Noemi Teresa

email: nojulcave@ucvvirtual.edu.pe
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