UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Propuesta de gestion del talento humano para optimizar las
competencias laborales de los docentes en educacion basica

regular

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestidon Publica

AUTOR:
Sanchez Del Aguila, Luis Avelino (ORCID: 0000-0001-7028-4887)

ASESORA:
Dra. Fernandez Otoya, Fiorela Anai (ORCID: 0000-0003-0971-335X)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Politicas Publicas

CHICLAYO - PERU
2021



Dedicatoria

Esta investigacion lo consagro al divino
hacedor, por darme la fuerza para esforzarme
en concretar mis aspiraciones en mi vida

personal y profesional.

A mis progenitores y hermanos por su ayuda
para lograr mis propositos profesionales.

A mis hijos y esposa por su soporte y
comprensién para alcanzar mis metas de

estudio.

A todas las personas de mi entorno, que han
colaborado y apoyado con laelaboracién de esta

investigacion.

LUIS



Agradecimiento

A la Universidad César Vallejo, por
ofrecer preparacion con calidad, a través

de sus mentores.

A todos los maestros, que me han
ofrecido desus conocimientos y se han
esmerado por darlo mejor de ellos en sus

clases durante mi maestria.

A mi asesora de tesis Dra. Fiorela Anai
Fernandez, por guiarme y apoyarme en

cadapaso del desarrollo de esta tesis.

A mis padres y esposa, por alentarme y
apoyarme para seguir adelante en cada

pasoque doy.

A mis amigos y personas que han
ayudado enla recoleccién de datos para

estainvestigacion.



indice de contenidos

CaAlAtUIA ... [

D] =To [ o= 1 (o] 1 - NPT Ii
PaNo | = (o [ To ] .41 T=T o1 (o RSP iii
INAICE de CONLENIAOS .......cveeeeeveeeee ettt ereanens iv
Y6 [fot=Yo [N 721 o] = L= v
ST 1= Vi
ADSIIACT ..o Vil
|. INTRODUCCION .......oeiviieeitectectecte e ettt 1
1. MARCO TEORICO ....oouiiiiiiieiiieieie ettt seenas 4
1. METODOLOGIA ...ttt e 13
3.1. Tipo y disefio de investigacion...........cccoeeeeveeeeiiiiiiiii e 13
3.2. Variables y OperacionalizaCion............ccccccoviiiiiiiiieiiieeeeeiiiieeeenn 14
3.3. PODIACION Y MUESTIA .....vviieiiieeee i 16
3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos..............cceeeeeeeeen. 16
3.5, ProCedimientOS: .......coeuuiiiiiie e e 17
3.6. Métodos de analisis de datos: ..........coeeeeeeeiiiii, 17
3.7. ASPECIOS BLICOS:....cciiiieeiieeiee ettt e e 18
V. RESULTADOS ..ottt ettt e e e e e e s e e e e e e e e e eanns 19
V. DISCUSION ...ttt 23
VI. CONCLUSIONES.......coiiiieiee et 26
VII. RECOMENDACIONES .....ootiiiiiiiieiiiiiiieee e 27
REFERENCIAS ... e e e e eaas 28
ANEXOS ... e 32



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

indice de tablas

Resultados del nivel de la dimension Manejo de Liderazgo en los
docentes de la I.LE N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016
Resultados del nivel de la dimension Manejo de Direccidn en los
docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016
Resultados del nivel de la dimension Manejo de Personal en los
docentes de la I.LE N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016
Resultados del nivel de la dimension Manejo del Entorno en los
docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro”- Chiclayo 2016
Resultados del nivel de la dimension Manejo Interpersonal en los
docentes de la ILE N° 11004 “San Pedro” Urb. San Isidro-
Chiclayo 2016

Resultado Global del nivel de las Competencias Laborales en los
docentes de la ILE N° 11004 “San Pedro” Urb. San Isidro-
Chiclayo 2016

19

20

21

21

21

22



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo elaborar una propuesta para optimizar las
competencias laborales en los docentes del sector educacion, para mejorar las
funciones del personal que conforma el magisterio del pais, centrada en la
asimilacion de competencias para el buen desempefio de sus funciones. Se
observo que el mayor porcentaje de docentes 71% califica en un nivel deficienteen
Competencias Laborales, seguido del 13% como muy deficiente, mientras que solo
el 13% califican en el nivel de bueno respectivamente y ninguno como regular o muy
bueno. Estos resultados evidencian que se necesitan acciones para mejoraresta
caracteristica en la I.E N° 11004 “San Pedro” Urb. San Isidro- Chiclayo. La hipotesis
fue si se elabora una propuesta de gestion del talento humano entonces mejorara
las competencias laborales del personal que conforma el magisterio. Para tal efecto
se determind que existen limitaciones en las competencias laborales de los
docentes, falta de pesquisa, carencias de seguimiento de las actividades diarias
realizadas a seguir y la interrelacion de los mismos y la deficiencia en la definicion

de las actividades, que impiden una eficiencia en su trabajo pedagogico.

Palabras clave: Gestion del talento humano, competencias Laborales,

docentes.

Vi



Abstract

The objective of the research was to elaborate a proposal to optimize the
labor competencies of teachers in the education sector, in order to improve
the functions of the personnel that make up the country's teaching staff,
focused on the assimilation of competencies for the good performance of their
functions. It was observed that the highest percentage of teachers, 71% of
them qualified at a deficient level in labor competencies, followed by 13% as
very deficient, while only 13% qualified at a good level respectively and none
as regular or very good. These results show that actions are needed to
improve this characteristic in I.E N° 11004 "San Pedro" Urb. San Isidro-
Chiclayo. The hypothesis was that if a human talent management proposal is
elaborated, then it will improve the labor competencies of the personnel that
make up the teaching staff. To this effect, it was determined that there are
limitations in the labor competencies of the teachers, lack of research, lack of
follow-up of the daily activities to be followed and the interrelation of the same
and the deficiency in the definition of the activities, which prevent an efficiency
in their pedagogical work.

Keywords: Human talent management, labor competencies, teachers.
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I. INTRODUCCION

El recurso humano en toda gestion debe tratarse de manera importante dentro de
una Institucion Educativa vista como empresa, para poder alcanzar los objetivos
estratégicos de la I.LE. 11004 “SAN PEDRO”. Para lo cual consideramos a los
principales a los autores primigenios sobre estas variables que hasta la actualidad
son referencia, como es el caso de Castillo (2014), refiere que el talento humano
es un factor trascendente para el logro de las metas en la I.E. 0 una empresa, en
ese sentido el personal debe desempefarse de una manera Optima poniendo en
practica sus conocimientos destrezas, actitudes que impacten en la organizacion;
es por ello necesario reconocer la importancia de plantear capacitaciones
pertinentes y concordantes con la evaluacion del desempefio para fortificar las

competencias del recurso humano.

La tendencia a lograr la calidad total en la actualidad debido a las constantes
demandas y cambios, resultan en una necesidad cada vez mas apremiante de
respuestas, uno de los autores primigenios sobre el tema, Delors (2000) afirmé que
las organizaciones que dedican su atencién a las necesidades de los usuarios de
la entidad, presentan muy a menudo indicadores por mejorar y en consecuencia
diversas variables de estudio, las cuales exigen propuestas de solucion para cada
una de estas, para atender la esta problematica, en la actualidad los sistemas
educativos que en su mayoria ya tienen propuestas para implementar procesos de
autoevaluacion y acreditacion. En nuestro pais, para implementar estos procesos
aun estan en una etapa inicial, especificamente en el d&mbito de la Educacion

Basica.

Para que toda entidad u organizacién consiga sus objetivos es esencial un
adecuado manejo del talento humano. Genesi y Suarez (2010) sefalan lo
trascendente de la comunicacion entre los agentes de una comunidad educativa
Ccomo una estrategia para entender los intereses y necesidades de cada integrante
de la entidad, y que solo apreciamos que los gerentes tienen competencias

administrativas y en menor igualdad las pedagdgicas.

Toala (2014) afirma que, si las actividades se desarrollan de manera

desorganizadas en una institucion, trae como consecuencia una mala



comunicacién; en donde los colaboradores desconocen su responsabilidad en los
desempeiios lo que trae como consecuencia la calidad de los resultados en su

cargo.

La gestion del talento humano consiste en atender lo humano de modo cauteloso
e importante en la entidad, esto incluye el manejo positivo del potencial que tienen
las personas, Tejada, (2003), Asevera que el manejo del talento humano se orienta
a lograr mayor creacién de valor para la entidad, y disponer de manera permanente
habilidades, conocimientos y desempefios del personal para obtener resultados
favorables frente a situaciones que surjan para optimar el servicio y hacerlo de

calidad.

Mejorar la gestion escolar en Perq, se inici6 a través de la Ley N° 28740, en el afio
2006 creandose el (SINEACE), siendo el érgano ejecutivo para la Educacion

Bésica, el (IPEBA), que tiene como misién avalar la calidad y su acreditacion.

El (PER-L, 2006) Proyecto Educativo Regional de Lambayeque, enfatiza la
descentralizacion educativa y la gestion de la educacion, como un momento para
alcanzar en el pais la ansiada concertacibn y una acertada participacion
ciudadania. Para ello se requiere de ciudadanos entendidos en sus derechos y que
tengan habilidades para interesarse en cuestiones publicas, que tengancondiciones
solidarias y democraticas que los haga protagonistas de su desarrollopropio, y
ciudadanos activos en los propésitos para su desarrollo, mediacion en la
elaboracion del presupuesto participativo, transparencia, vigilancia y de informacién

de cuentas sobre la gestion.

El Ministerio de Educacion (2013) en su (ESCALE), instituye que en la ciudad de
Chiclayo menos de 20 Instituciones Educativas tienen mas de 500 estudiantes de
132 existentes entre publicas y privadas; Esta informacion recoge que segun el INEI
(2013), la mitad del 100% de los directores ostentan el titulo de profesor otorgado
por un instituto superior pedagdgico, y solo 03% tiene el grado de doctor,seguido de
un 5.9% son magisteres, resultando este dato trascendente para el presente
estudio con respecto a competencias laborales y gestion del talento en estas
entidades. Este contexto, proporciona mayor conveniencia a la presente

investigacion dado a que insinda una adestramiento y evaluaciéon de directivos en



las I.EE., pues se demanda tener precisas las competencias de los directivos, las

mismas que deben demostrarse en el ejercicio de sus obligaciones.

Por esta razon, formulamos el problema general en la siguiente incognita ¢ En qué
nivel la implementacién de una propuesta de gestion del talento humano va a
perfeccionar las competencias laborales en los docentes de la Institucion Educativa
N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 20167, formulado este planteamiento por
consiguiente, empezamos a justificar en el contexto social debido a que existe la
necesidad de que fluya una relacion laboral adecuada entre la institucion y los
trabajadores resultando esta una de las misiones fundamentales de los docentes,
ya que el establecimiento de un buen desempefio del docente, productos de
adecuados, incentivos laborales, sentido de inclusion, satisfaccion de los
trabajadores causara un mejor entorno social en el que nos desempefiamos. La
cual en un aspecto préactico tendra la elaboracion de la propuesta para lograr
optimizar las competencias laborales en la institucion de forma eficiente y efectiva.
A la vez esta propuesta de gestién del recurso humano servira como aporte y ser
aplicados en otros organismos que busca mejorar las competencias laborales.
Teniendo como objetivo general: Elaborar una propuesta para optimizar las
competencias laborales en los docentes de la I.LE N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo
2016, y como objetivos especificos: Identificar el nivel de las competencias
laborales en los docentes. Disefiar una propuesta de gestién del talento humano
para optimizar las competencias laborales en los docentes. Validar esta propuesta
para optimizar las competencias laborales en los docentes a través de juicio de
expertos. Y finalmente se confirmara la hipétesis: Si elaboramos y validamos una
propuesta de gestion del talento humano, mejorara de manera significativa las
competencias laborales en los docentes de la I.E. N° 11004 San Pedro Chiclayo
2016.



II. MARCO TEORICO

Sobre la tematica de la presente investigacion podemos encontrar estudios previos.
Comenzaremos por los antecedentes internacionales: Romero y Salcedo (2019),
plantearon proponer acciones para mejorar el manejo del talento humano.
Realizaron un estudio cualitativo y procedieron a analizar la informacion enunciada
y escrita dada por empleados de una entidad publica de San Andrés Colombia.
Resultando que existen carencias de recursos para un manejo aceptable del talento
humano, motivacién y formacion de competencias del personal, asi como la falta
de compromiso de los empleados, encontrandose falencias en todo el proceso. Las
tacticas para sobresalir estas falencias, se orientaron a atender a los elementos,
para relacionar este proceso con las normas de calidad 1ISO 9004:2009,
orientadoras al éxito continuo de las entidades.

Castro et al. (2020), plantearon trazar un modelo de gestion de talento humano,
para optimizar las labores de los colaboradores de esta institucion financiera, esta
indagacion fue de tipo descriptivo y de enfoque cuantitativo en consecuencia
aplicaron el método deductivo para elaborar de una propuesta de manejo de talento
humano, la informacién fue entregada a través de una encuesta dirigida a 25
funcionarios del Banco Solidario de la Sucursal de Cuenca, quienes integran el
universo total, con el propdsito de dar mayor veracidad a esta informacion. Los
resultados fueron largas faenas de trabajo y precario salario, sumando al excesivo
cambio de colaboradores lo que afecta la obligacion laboral de los empleados del
Banco Solidario de Cuenca Ecuador. Concluyendo que la propuesta planteada en
esta investigacion responde al objetivo planteado, y se orienta a manejar
apropiadamente el recurso humano, con ello la institucién financiera podra

optimizar el desempeiio laboral de sus colaboradores.

Omotunde (2021), plante6 como objetivo investigar el desempefio laboral de los
bibliotecarios y su concordancia con el manejo del talento de los bibliotecarios en
bibliotecas universitarias en el suroeste de Nigeria. Se adoptd el disefio de
investigacion de la encuesta del tipo correlacional. Se utilizé el método de
enumeracion total para abarcar a los 364 bibliotecarios de las bibliotecas

universitarias del suroeste de Nigeria. La recoleccion de datos se dio por el



cuestionario titulado: Talent Management and Job Performance of Librarians 'Scale
(TMJPLS). Resultando que existia una concordancia positiva, entre estas dos
variables de estudio en el sector de los bibliotecarios (r = 0.58, p <0.05). El estudio
concluyo que las experiencias de gestion del talento tenian efecto en la labor de los
bibliotecarios. Por lo tanto, se recomienda que la gestion de la biblioteca se centre
mas en desarrollar y gestionar el potencial de los bibliotecarios en las bibliotecas
universitarias para aumentar su desempefio en el trabajo y reducir la fuga de

cerebros en la biblioteca.

Meyers (2019), planteé el objetivo de integrar el concepto de comportamiento
proactivo en la teorizacion de la gestion del talento, la investigacion fue cuantitativa,
y se centré en recopilar datos longitudinales sobre las experiencias de gestion del
talento, actuacion proactiva y las reacciones de los empleados. Obteniendo como
resultados que es hora de integrar la nocién de comportamiento proactivo del
talento en el discurso de la gestién del talento, es fundamental explorar el papel
que desempefia el comportamiento proactivo entre los empleados talentosos para
lograr resultados valiosos en la manejo del talento. Concluyendo que la gestion del
talento puede inducir comportamientos proactivos y que estos interactian para

predecir los resultados valiosos de los empleados.

Vera y Blanco (2019), plantearon como objetivo establecer el requerimiento de
manejar el talento humano en las pymes, que pertenecen a la Asociacion de
Pequefios y Medianos Empresarios en Barranquilla, Colombia. El estudio se
desarroll6 en un enfoque cuantitativo, fue de tipo descriptivo correlacional y
participaron de 30 empresas que fueron la poblacion. Los resultados consintieron
instaurar y detallar las necesidades y caracteristicas de las pymes, con el manejo
del talento humano. Concluyendo que se hace necesario formalizar un modelo de
manejo eficiente del factor humano que optimice la valoracion de los colaboradores

y fortaleciendo de los procesos internos en la entidad.

Del mismo modo podemos apreciar trabajos previos siendo estos antecedentes de
estudio a nivel nacional, Comenzaremos por Bendezu (2020) plante6 instaurar la
concordancia entre las estas dos variables del presente estudio que tienen
concordancia directa con los colaboradores en la |.LE.P. “Mave school”, San Juan
de Lurigancho, Lima, en el afio 2019. Se emple6 una metodologia aplicada que fue



descriptiva correlacional. Se elaboraron dos instrumentos para la recoleccion de
datos de ambas variables extraidos de la escala de satisfaccion laboral SL/SPC -
por Sonia Palma, se efectué con 18 pedagogos y 06 funcionarios como muestra.
Resultando que la gestion del talento humano se corresponde ampliamente con el
bienestar en el trabajo de los colaboradores en la I.E.P; Concluyendo existe relacion
fue reveladora y logro un nivel de 0.892 que es un nivel de similitud fuerte.

Mogollén (2020), plante6 como objetivo general valorar en qué nivel se encuentran
las capacidades laborales del personal de la entidad estatal, para tal fin, empezo
por recoger la informacion aplicando un instrumento a 84 participantes, este
instrumento (ECET) denominado escala de competencias en el trabajo, fue
aplicada en 4 paises de américa latina como Ecuador, Colombia, Pert y Chile, los
resultados obtenidos indicaron que: de 84 participantes en el llenado del
instrumento, el 95,2% muestran un nivel regular de competencias laborales en sus
cargos. Estableciendo la conclusion a nivel global que los participantes revelan un
nivel regular de competencias en el trabajo; esto supone la atencion inmediata por

parte de la entidad para adiestrar de manera eficiente al recurso humano.

Apaza (2020), refirid que el nivel de concordancia que existe entre la Gestion del
talento humano y desempefio laboral, el estudio utilizé el enfoque cuantitativo, y la
metodologia deductiva. La muestra y poblacién constituida por 82 trabajadores, se
plante6 como herramienta preguntas para trabajar las variables GTH y DL,
validandolos y sometiéndolos a reflexibn de expertos que establecieron la
confiabilidad y validez de los instrumentos. Concluyendo que hay una concordancia

positiva y estadisticamente reveladora entre la GTH y DL en los servidores publicos.

Huaccha (2019), estableci6 la concordancia entre el adiestramiento y las
capacidades laborales de los participantes en la UGEL Santa, afio 2019, el estudio
de tipo correlacional, con 139 colaboradores como muestra. Siendo los resultados
reveladores debido a que entre ambas variables existes una relacion positiva.
Encontrandose que el 47,5% de los colaboradores encuestados que su
capacitaciéon es de nivel medio; Llegando a la conclusion que hay evidencia
significativa sobre la correlacién entre el adiestramiento y las competencias

laborales.



Diaz y Delgado (2014) plantearon el crear una propuesta de socioformacion para
los directores de las I.E. de la ciudad de Chiclayo, esta investigacion fue de tipo
descriptivo propositivo, teniendo como resultados que en el magisterio un 50%
tienen el titulo de profesor y grado académico de bachiller, sin estudios académicos
de postgrado, y en menor cantidad los directivos tienen el grado académico de
doctor, otro resultado es que la mayoria de ellos tienen menos de 20 afios de
servicio y el personal directivo cuenta con 15 afios o menos en el cargo. Siendo los
gue gerencias estas instituciones los llamados a manejar el talento humano,
evidencian insuficiencia en el manejo de direccion. Concluyendo que los directivos
necesitan ser atendidos con una propuesta de socioformacion, para mejorar las

competencias gerenciales con respecto al manejo interpersonal.

Dentro de la fundamentacién tedrica de la presente investigacion tenemos de
manera primigenia: las definiciones sobre la gestion del talento humano a:
Chiavenato (2002) sostuvo: que esta variable es un enfoque que propone
individualizar y reconocer a los colaboradores de la entidad, como personas que
tienen destrezas y capacidades que contribuyen a las entidades para su
funcionamiento para brindar servicios, solucionar Los requerimientos de los
usuarios, y lograr las metas planteadas. Estos colaboradores ven en las entidades
que trabajan una oportunidad para conseguir sus objetivos personales e
individuales. En toda entidad hay elementos que deben e dispuestos al logro de

objetivos, una entidad es lo que son las personas que lo integran innovan de ella.
(p.30)

En lo referente a la comunicacion, como factor determinante del talento humano a:
Idalberto (2010) afirmé que la comunicacion son los enunciados que comparten las
personas entre el que emite el mensaje y otra la que recepciona el mensaje, afirma
la comunicacién es vital en las entidades constituyendo un 75% de cada jornada
laboral. El trabajo exitoso en equipo tiene como esencia a la comunicacion. La
comunicacion eficaz es la accion primigenia en el camino hacia el entendimiento,
la interpretacion y la labor. En donde, la comunicacion incorrecta lleva a la falta de
comprension entre el emisor y el receptor, que traen como consecuencia a los

malos entendidos y acciones inapropiadas dentro del trabajo diario. (p.62)



Del mismo modo Idalberto (2010) certifica la importancia de las personas dentro de
las entidades en donde el enfoque de la GTH es un cambio que consiste en
“‘manejar’ las actitudes, y las destrezas de los elementos que integran las
entidades, pues son un punto estratégico en las entidades. Las personas se
constituyen en una mejoria profesional para la entidad. Lo que hace suponer que
se debe atender de manera prioritaria el proceso de formacién de sus capacidades
y prestaciones, constituyéndose como procesos ineludibles para manejar al talento
humano en la entidad, partiendo desde la seleccion, adiestramiento y valoracion del
desempeiio, que garanticen valor a la entidad, y del mismo modo otorgar mayor
autorrealizacion y la satisfaccion de los colaboradores en su centro de trabajo.
(p.102)

Diferencias entre gestion del talento humano tradicional, y talento humano por
competencias. Gonzales, (2006) afirmé que el area de recursos humanos ha
evolucionado constantemente, que pasé de una oficina meramente operativa y
funcional, que se ocupaba de los procedimientos secundarios de seleccion,
capacitacion, evaluacion y salarios, en la actualidad esta area se proyecta como un
factor de vital importancia dentro de la entidad. Esta &rea ahora aflade cuantia a
sus asociados y participantes. El area de recursos humanos, deja su enfoque
habitual ejecutivo y crece para dar un soporte valioso en el logro de las metas de la
entidad, efectuando y desarrollando eventos que ayuden al eficientefuncionamiento
de la entidad, siempre con el objetivo de generar valor para la entidad. Donde las
tareas estaban dirigidas a remediar problemas desde unenfoque tradicional, ahora
bajo este enfoque, se toma la delantera a los problemascon el objetivo de
impedirles, con una adecuada planificacién de estrategias que permitan reconocer
al personal, sus potencialidades y competencias, en conclusion, nos referimos a

una gestion por competencias. (p.15)

Considerando todo esto podemos inferir que la gestibn por competencias se
respalda en un plan estratégico Gonzales, (2006) afirma que bajo esta figura las
acciones en una gestion por competencias estarian en concordancia a la mision y
vision de la entidad. Los contrastes que existen en estos dos tipos, como son la
gestion tradicional y por competencias, podemos sefialar que las actividades

acostumbradas del area de recursos humanos, se desarrollé6 a modo aislado, cada



actividad tiene una intensién y no guardan relacion, cada una consigue obtener
propoésitos que generalmente no agregan valor a la entidad y no hay concordancia
con las metas de la entidad. La gestidon por competencias, es integrada y todos los
procedimientos secundarios que la forman trabajan en funcién de la planificacion
de actividades de la entidad. Siendo estos objetivos y planes institucionales de la
organizacion los que demarcaran como se van a manejar los recursos humanos de
la entidad. Teniendo siempre como punto de inicio las metas de la entidad, y asi
constituir todos los procedimientos secundarios en concordancia de estos objetivos
estratégicos y planes. Los recursos humanos en su plan estratégico tienen que
incluir las competencias que necesita el personal, de igual manera debe fijar el
personal idéneo y asi asegurar el logro de estos objetivos estratégicos establecidos

por la empresa. (p.63)

Del mismo modo podemos sustentar el marco tedrico de la variable competencias
laborales y empezaremos por revisar la utilidad de la gestién por competencias
Margaret (2001), actualmente la empresa es distinta, los cambios que el mundo
demanda constantemente afectan de manera significativa en el quehacer diario de
cada empresa, Afirma que cada elemento productivo de la entidad debe ayudar en
alcanzar los objetivos en medio de lo que estos cambios conllevan; surgiendo la
necesidad de manejar el recurso humano como un valor para la entidad, es este
elemento al que se le debe dar mayor valor para acrecentar sus capacidades y
mejorar sus aptitudes hasta lograr que se concrete en un elemento de alta eficiencia
y ser mas productivo en su trabajo, logrando que se sienta en armonia con su labor
y sentirse valorado por ello. El mundo actual exige una gestion que no solo se
encuentre fundada en la tecnologia y la informacion; ahora una gestion centrada en
los integrantes que la conforman y participan. Lo que el mundo actual exige es
ingresar al cambio actitudinal, a la adaptacion continua, comprender el contexto, y
a enfrentar el futuro, comprender la entidad y tener presente en toda accion la
mision y vision. La gestidon por competencias constituye en un arma necesaria para
afrontar estos retos; esta herramienta se centra en el desarrollo y pertinencia del
talento humano, logrando mayor perfeccion en las capacidades de los integrantes
de la entidad. La gestion por competencias tiene como caracteristica la continua

comunicacién de los trabajadores con la entidad; resultando pues que la entidad



involucra los requerimientos reales y pretensiones de sus trabajadores para
ofrecerles un progreso profesional y personal que garantice los objetivos
propuestos por la entidad y satisfacer la calidad de vida laboral de sus

colaboradores. (p.15)

Dias (2002), considero que en la actualidad se requiere de planificacion de recursos
humanos, la misma que debe ser concienzuda y con una informacion substancial.
Ademas de provisoria, buscando la mejor forma de implementar sus estamentos
con personal idoneo y que pueda ser productivo. Los programas y proyectos no
pueden implementarse de un momento a otro, las empresas deben reunir los
recursos humanos que sean precisos introducir a corto y mediano plazo, pero
aprovisionando programaciones cuyo rendimiento y calidad sean Utiles y
provechosos. La empresa al implementar y planificar una pericia de desarrollo de
los recursos humanos no estd tomando una simple postura o estd elucubrando,
sino estd desempefiando un rol protagonico de acuerdo a las caracteristicas y
funciones del desafio de establecer responsabilidades y el bienestar de los

colaboradores en la organizacion.

Dias (2002), en su estudio sobre la Evolucion Histérico Tendencial del Proceso de
Gestion de las Instituciones E.B.R., afirmé que la perspectiva del universo actual es
variable, considera que la educacion generalmente, es cambiada, en la actualidad,
se requiere de una gestion abierta, flexible, explicita y relacional, que promueva una
idea comudn intervenida por todos los agentes educativos, que se desarrolle en
constante comunicacion con el contexto en el que se desarrolla. EIl mundo de hoy
necesita instituciones educativas predispuestas al cambio, a la innovacion y que
tenga como consigna una de gestion de la calidad desarrollada dentro de la
organizacién, con directores que usen y promuevan como principal herramienta a
la autoevaluacion de manera constante identificando fortalezas y debilidades de la
realidad educativa, con la finalidad de atender las necesidades que surjan para
alcanzar los objetivos educativos, observando siempre las oportunidades y ventajas
gue nos ofrece el contexto, sefialando y atendiendo siempre lo adverso a la
propuesta educativa. En la actualidad es prioritaria la demanda de la calidad
educativa, atendiéndose desde: la propia comunidad educativa, lo que compone

perspectivas distintas. Resultando que la importancia
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de la valoracién de la calidad educativa debe ser un instrumento especial dentro de

las politicas educativas. (p.12).

Del mismo modo podemos sustentar el marco teérico de la Competencias laborales
y la propuesta de GTH, Gutiérrez (2010) manifestdé que las Competencias son un
acumulado de habilidades adquiridas que se muestran durante el desempefio de
los gerentes y directores para atender y solucionar situaciones reales y afines con
el manejo de una entidad. Lo que actualmente se viene desarrollando en un ambito
de gestidbn por competencias es saber concordar las capacidades de los
colaboradores con las metas, planes y capacidades de los integrantes de la entidad.

(p.18).

Hellriegel et al. (2002) afirman que se entiende por competencias laborales a las
actitudes, destrezas y comportamientos, que necesita un colaborador para
desarrollar de manera eficiente sus labores, en diversas entidades. Estos
desempefios se manifiestan en conductas que los colaboradores tienen mas que
otros, lo que les permite un desempefio eficiente en sus labores. Lo que involucra
usar de manera concordante estas aptitudes, rasgos de personalidad y

conocimientos en su labor. (p.94)

Gutiérrez (2010) afirmé sobre las 10 competencias laborales son las mas
requeridas en la actualidad, siendo estas las siguientes: habilidades de direccion,
es la capacidad para tomar o coger la delantera en las necesidades del cliente, lo
cual requiere en conocer la realidad y trabajar en base a un diagndstico,
empezando por instaurar prioridades, hacer seguimiento y retroalimentar, aumentar
la satisfaccion; La habilidades interpersonales, es la competencia para desarrollar
interacciones efectivas y comprension con los trabajadores de la entidad para de
esta manera conseguir los efectos esperados; Tomar de decisiones; comprende el
dominio en tomar medidas pertinentes y positivas; El trabajo en equipo; es la
capacidad de todo gerente para construir relaciones de ayuda y cooperacion solidas
con los integrantes de la entidad; desarrollo del personal, es donde el gestorpuede
identificar necesidades, valorar perfiles y proponer el progreso permanentea los
trabajadores de la entidad; El liderazgo, es la capacidad del gerente para movilizar
de manera positiva la conducta de sus colaboradores, y a la vez infundir autoridad

y respeto ; El pensamiento estratégico, visto como la capacidad del
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gerente de visionar y trasmitir anticipandose al futuro y contextualizandolas; La
capacidad de negociacion, el directivo debe ser experto tener en proponer siempre
soluciones, remediando en armonia los conflictos dentro de la entidad; Y la
orientacion al logro, es la habilidad de todo gerente para instaurar metas que

sefalen el horizonte de la entidad (p.54).

Del mismo modo podemos dentro de esta investigacion abordar el manejo de
Direccion dentro de la gestion escolar en donde esta tiene como punto de inicio, los
procesos escolares, académicos y administrativos de la I.E., basada en el individuo.
Spencer y Spencer, (1993) colige: que para dirigir una I.E., con los tratados de la
gestion educativa y tomando como referencia entornos del estudiante de Educacién
Basica, se requiere un conjunto de aliados de soporte a la Comunidad Educativa
para desarrollar el P.E.l., y lograr las metas planteadas. Debe asegurar la
concordancia del P.E.I., con las peculiaridades y requerimientos de sus integrantes
con el entorno, Informar de manera precisa a todos sus integrantes Las metas y
necesidades de la I.E. Determinar los entornos para la valoracion y/o eleccion del
personal de la |.E. Promover la colaboracion activa de los agentes educativos en el
desarrollo del P.E.l. Desarrollar y mantener aliados estratégicos y de soporte para
los estudiantes de la comunidad educativa. Disefiar y planificar talleres
encaminadas a integrar y fortalecer la convivencia armoniosa en la comunidad
educativa. Crear y conservar rutinas de retroalimentacion y valoracion del
desempeiio del personal de la I.E. Considerar de manera prioritaria los avances
tecnoldgicos. Tramitar los medios econdmicos y materiales imperiosos para el
tratamiento de la prestacion educativo. Gestionar y liderar el area pedagogica de la
escuela, basandose en el logro de competencias y estado de desarrollo cognitivo,
social y afectivo de las personas. Disponer el talento humano de la LE., en
concordancia con las normas, las competencias pertinentes y los indicadores de

gestion (p.196).

12



[l. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

El presente estudio, es de tipo descriptivo propositivo, (Hernandez, Fernandezy
Baptista), 2008; estableciendo que lo que queremos saber, se describe, analiza,
caracteriza, valora y en consecuencia se constituye la relacion causa - efecto;
siguiendo estos pasos se disefid la propuesta de gestion del talentohumano para
optimizar las competencias laborales en los docentes de la IE N° 11004 “San Pedro”
Urb. San Isidro- Chiclayo 2016.

Disefio de investigacion:

El presente estudio es de tipo descriptiva- propositiva porque propone soluciones a
un entorno especifico en este caso la gestion del talento humanoen la instituciéon
educativa San Pedro, considerando el desempefio de los directivos y de los
profesores. Es propositiva porque este estudio permitié identificar las competencias
laborales que deben desarrollar los directivos delas instituciones de Educacion
Basica. (p.96)

Disefio

El disefio pertenece al disefio no - experimental con un solo grupo de estudio.

M: O1 X P

Donde:

M : Representa la muestra

O] : Aplicacion del test

X : Teorias

P : Propuesta de gestion del talento humano
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El disefio, segun (Sanchez y Reyes) 1987, implica las siguientes rutinas parala

realizacion de la investigacion:
e “Una medida previa de la variable dependiente (test)”.
e “Aplicacion de la variable independiente a los sujetos del grupo”.

El estudio es descriptivo porque detallaremos el nivel en que se encuentran las
competencias laborales de personal de I.E San Pedro. Ademas, tiene porobjeto la
descripcion o caracterizacion del estudio de investigacion, en este caso las
capacidades laborales y la gestién del talento humano.

3.2.Variables y Operacionalizacion:

= Variable Independiente
Gestion del talento humano
= Variable Dependiente

Competencias laborales

3.2.1. Definicion Conceptual

Gestion del talento humano

La gestion es la conduccion fundada de las diligencias de una entidad.

Estima que su primordial labor se fundamenta en interpretar las metas propuestas
y transformarlos en acciéon por medio de cada de las funcionalidades simples,
alcanzando aquellos fines de la forma mas idénea a el caso de la organizacién
Chiavenato (2000, p.50)
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Competencias laborales

Maduro y Reietveldt (como se cita en Badillo y Villasmil, 2004) resumen
que: Las capacidades como los saberes que implican: sapiencias, sentido
axiolégico y fines,ocupaciones que desarrolla el individuo en el entorno de
su formacion y adiestramiento profesional en su historia personal como
social, mezclados, coordinados e incluidos, y que son vitales en el logro de
las metas de la entidad.

Las capacidades forman las particularidades personales que tienen de
manera general los lideres, y pueden ser aprendidas y la persona puede
desarrollarlas a través de diversos estimulos. El término competencia
gerencial del director, se concibe como la habilidad que este tiene para
sistematizar diligencias y organizar recursos en los planteles. Visto de
manera general, la competencia tiene relaciébn con la capacidad del
directivo para conseguir las metas de la organizacién educativa, con la

ayuda de sus maestros (p.96).

3.2.2. Definicion Operacional

Gestion del talento humano

Se tiene en cuenta las siguientes dimensiones:

Gestion directiva, Gestion eficaz, Gestion académica

Competencias laborales

Las competencias son una mezcla de conocimientos necesarios con las destrezas,

habilidades y para desempenfiar una tarea determinada, el Centro Interuniversitario

de Desarrollo (CINDA, 2008) sefiala que son el resultado de vivencias de

aprendizaje en donde las destrezas, las capacidades y el razonamiento se

relacionan para conformar aprendizaje que se requieren frente a la labor para la

cual fueron ensamblados. En ellas poseemos: Funcionamiento de liderazgo,

funcionamiento de personal, funcionamiento del ambito, funcionamiento

interpersonal. En este nivel es posible valorar el aprendizaje fundado en

desempenfos. Dentro de ellas tenemos: manejo de liderazgo, manejo de personal,

manejo del entorno, manejo interpersonal. (p. 20).
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3.3. Poblacién y muestra:
Poblacion:

La poblacion estuvo conformada por 24 trabajadores

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Las siguientes técnicas e instrumentos, se manejaron en el presente estudio:
Técnicas.- En esta investigacion se manejo las siguientes técnicas:

Encuestas.- Consistente en preguntas estructuradas, reguladas y dirigidas a los
trabajadores de la |.E., que constituyen una muestra especifica de la poblacion, y
se aplicaron con la finalidad de conocer hechos concretos. Seleccionamos las
preguntas mas pertinentes con la investigacion y el nivel cultural de las personas
gue respondieron el cuestionario.

Instrumentos.- Los siguientes instrumentos que se usaron en la presente
investigacion.

Cuestionario.- Documento que contiene un acumulado de preguntas que estan
escritas de forma coherente, secuenciadas y estructuradas, con elpropdsito de que
las respuestas nos puedan ofrecer toda la informacién con respecto al cuestionario,
este instrumento servird para recoger datos generalesde los colaboradores de la
investigacion, asi como para constituir una linea base al inicio de la investigacion y

sus variables.

Andlisis de Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 24 100.0
Excluido 0 .0

Total 24 100.0

a. La eliminacion por lista se basa entodas las variables del procedimiento
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Estadisticas defiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.955 28

Se considera un del instrumento con muy buena confiabilidad, cuando elcoeficiente

de Cronbach es mayor que 0,9.

3.5.Procedimientos:

Delineados los sustentos tedricos dentro de la metodologia, procedimos a la
aplicacion lastécnicas de manera préactica, el estudio empezé por sefalar las pautas
a seguir, de como se va a desarrollar, como se va a desenvolver la labor de campo
y quienes seran los colaboradores, asi como las tareas administrativas necesarias

para conseguir la encuesta.

Se procedio a solicitar la venia del director de la Institucion educativa debido a que el
interéspor la investigacion; luego se procedio a identificar a los maestros y se aplicé
el instrumento, los datos recogidos pasaron a ser examinados para ulteriormente

efectuar lasconclusiones de este estudio.

Se agradeci6 a cada colaborador por brindar la informacién requerida que hizo

viable el recojo de informacion.

3.6. Métodos de andlisis de datos:

Para el analisis de los datos obtenidos de las encuestas y se codificara de cada
uno de los items tomados en cuenta en la informacion para ser analizadas por el
programa Office Excel y el Programa SPSS, para luego realizar el proceso de la
tabulacion. Los resultados seran descifrados de acuerdo a la informacion

conseguida.
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3.7. Aspectos éticos:

Podemos afirmar que esta investigacion cuantitativa cumple los parametros
sefialados en el catalogo de productos establecido por la Universidad César Vallejo.
Ademas, la informacion pertinente al tema de esta investigacion citada segun la
norma internacional APA. Y los resultados del trabajo, obedecen a una examinacion
de la averiguacion obtenida. Asi también, la confidencialidad de los encuestados
ha sido respetada al no haber sido mencionados.

Los datos conseguidos para esta investigacion se utilizaron para el desarrollo de la

presente investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1.Descripcion de los resultados del diagndstico

4.1.1. Resultados obtenidos de la aplicacion del Cuestionario
Se identific6 mediante la aplicacion de la encuesta los diferentes niveles en las 5

dimensiones que miden las competencias laborales en los docentes de la I.E N°
11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016, resultados que se detallan a continuacion:

Tabla 1
Resultados del nivel de la dimension Manejo de Liderazgo en los docentesde la

I.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016
Puntajes Obtenidos N°

Lim. Ca!ificaci;’m del Docente %
. . : Manejo de Liderazgo
Inferior Lim. Superior S
5 8 Muy deficiente 7 29%
9 12 Deficiente 11 46%
13 16 Regular 2 8%
17 20 Bueno 2 8%
21 25 Muy bueno 2 8%
TOTAL 24 100%

Nota. Encuesta aplicada en los docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro”— Chiclayo.

Como se observa, el mayor porcentaje de docentes 46% califica en un nivel
deficiente a la dimensién Manejo de Liderazgo, seguido del 29% que la califica
como muy deficiente, mientras que soélo el 8% lo califican como regular, bueno y
muy bueno respectivamente. Lo que evidencia que se debe mejorar esta dimension

en la I.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo.

Tabla 2.
Resultados del nivel de la dimension Manejo de Direccion en los docentesde la |.E
N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016

Puntajes Obtenidos Calificacion del N

Lim. . : ., Docente %
. . . Manejo de Direccidn
Inferior Lim. Superior S
5 8 Muy deficiente 4 17%
9 12 Deficiente 14 58%
13 16 Regular 3 13%
17 20 Bueno 3 13%
21 25 Muy bueno 0 0%
TOTAL 24 100%

Nota Encuesta a los docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro’— Chiclayo.
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Se observa que en mayor porcentaje de docentes 58% califica en un nivel deficiente
a la dimension Manejo de Direccion, seguido del 17% que la califica como muy
deficiente, mientras que so6lo el 13% lo califican como regular y bueno
respectivamente y ninguno como Muy bueno. Estos resultados evidencian que se

necesita mejorar esta dimension en la I.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo.

Tabla 3
Resultados del nivel de la dimension Manejo de Personal en los docentes dela |.E
N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016

Puntajes Obtenidos Calificacion del N°

%

Lim. Inferior Lim. Superior ~ Manejo de Personal  Docentes

6 10.8 Muy deficiente 7 29%
10.8 15.6 Deficiente 13 54%
15.6 20.4 Regular 0 0%
20.4 25.2 Bueno 4 17%
25.2 30 Muy bueno 0 0%

TOTAL 24 100%

Nota. Encuesta a los docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro”- Chiclayo.

Se observa mayor porcentaje de docentes 54% califica en un nivel deficiente a la
dimension Manejo de Personal, seguido del 29% que la califica como muy
deficiente, mientras que sélo el 17% lo califican como bueno respectivamente y
ninguno como Regular o Muy bueno. Estos resultados evidencian que se necesita

mejorar esta dimension en la I.E N° 11004 “San Pedro”- Chiclayo.
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Tabla 4

Resultados del nivel de la dimension Manejo del Entorno en los docentes dela |.E

N° 11004 “San Pedro’- Chiclayo 2016

Puntajes Obtenidos g N°
. Calificacion del
Lim. . Docente %
. : . Manejo del Entorno
Inferior Lim. Superior S
6 10.8 Muy deficiente 5 21%
10.8 15.6 Deficiente 15 63%
15.6 20.4 Regular 0 0%
20.4 25.2 Bueno 3 13%
25.2 30 Muy bueno 1 4%
TOTAL 24 100%

Nota. Encuesta a los docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro’- Chiclayo.

Se observa el mayor porcentaje de docentes 63% califica en un nivel deficiente a

la dimensidbn Manejo del Entorno, seguido del 21% que la califica como muy

deficiente, mientras que soélo el 13% lo califican como bueno respectivamente y

ninguno como Regular o Muy bueno. Estos resultados evidencian que se necesita

mejorar esta dimensién en la I.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo.

Tabla 5

Resultados del nivel de la dimension Manejo Interpersonal en los docentesde la

I.E N° 11004 “San Pedro” Urb. San Isidro- Chiclayo 2016

Puntajes Obtenidos e, N°
. Calificacion del 0
Lim. . Docente Yo
. : . Manejo Interpersonal
Inferior Lim. Superior
6 10.8 Muy deficiente 5 21%
10.8 15.6 Deficiente 15 63%
15.6 20.4 Regular 0 0%
20.4 25.2 Bueno 3 13%
25.2 30 Muy bueno 1 4%
TOTAL 24 100%

Nota. Encuesta a los docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro’- Chiclayo.

Se observa el mayor porcentaje de docentes 63% califica en un nivel deficiente a

la dimension Manejo Interpersonal, seguido del 21% que la califica como muy

deficiente, mientras que soélo el 13% lo califican como bueno respectivamente y

ninguno como Regular o Muy bueno. Estos resultados evidencian que se necesita

mejorar esta dimension en la I.LE N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo.
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Tabla 6
Resultado Global del nivel de las Competencias Laborales en los docentesde la
I.E N° 11004 “San Pedro” Urb. San Isidro- Chiclayo 2016

Puntajes Totales Obtenidos  Calificaciéon de las N°
Lim. Competencias Docente %
Inferior Lim. Superior Laborales S
27 48.6 Muy deficiente 3 13%
48.6 70.2 Deficiente 17 71%
70.2 91.8 Regular 0 0%
91.8 1134 Bueno 4 17%
113.4 135 Muy bueno 0 0%
TOTAL 24 100%

Nota. Encuesta a los docentes de la I.E N° 11004 “San Pedro”- Chiclayo.

Se observa el mayor porcentaje de docentes 71% califica en un nivel deficiente en
Competencias Laborales, seguido del 13% como muy deficiente, mientras que sélo
el 13% califican en el nivel de bueno respectivamente y ninguno como Regular o
Muy bueno. Estos resultados evidencian que se necesitan acciones para mejorar

esta caracteristica en la I.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo.
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V. DISCUSION

Para iniciar esta discusion debemos manifestar que el presente estudio es de tipo
descriptiva- propositiva (proyectiva) e intenta plantear soluciones a un contexto
especifica, y es descriptiva porque intenta mostrar el contexto en que se dala GTH
en la Instituciéon Educativa San Pedro, considerando siempre las competencias
directivas en criterio propio y de los educadores, esta investigacion es propositiva
porque consintid identificar las capacidades laborales que necesitan ser atendidas
mediante una propuestas de GTH y de esta manera optimizar en las capacidades
laborales se los colaboradores de la institucion educativa, todo esto teniendo como
base a los antecedentes de estudio como son las tesis y articulos cientificos
referidos al tema sobre el impacto o influencia de la GTH en la competencia laboral,
que llevado al contexto de la presente investigacion resulta que la variable
competencias laborales en los docentes de la |. E. N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo,
un 71% califica en un nivel deficiente en competencias laborales, estos resultados
evidencian que surge la necesidad de implementar acciones para mejorar esta
caracteristica que atafie a las competencias laborales en los docentes de esta
institucion, corroborando la necesidad de disefiar y proponer el modelo de GTH,

para optimizar en dicha variable.

Los hallazgos encontrados en la presente investigacion podemos comparar con la
teoria y antecedentes de estudio sobre la GTH y su influencia en las competencias
laborales, motivo por el cual empezaremos la discusion por los resultados del
objetivo general que demuestran que la propuesta de gestidon del talento humano
va a optimizar las capacidades laborales en los docentes de la I.LE. N 11004 “San
Pedro” — Chiclayo, dado que cuenta con la validacion por expertos en el tema, estos
resultados guardan concordancia con la investigacion de Castro et al. (2020), que
plantearon el objetivo es disefiar un modelo de gestion de talento humano, para
optimizar el ejercicio laboral de los colaboradores de esta institucion financiera, que
es donde guarda relacion con el ambiente del presente estudio. Que es de tipo
descriptivo con enfoque cuantitativo en consecuencia aplica el método deductivo
para disefiar un modelo de gestién de talento humano, la informacion es entregada
a través de una encuesta dirigida a 25 funcionarios del Banco Solidario de la

Sucursal de Cuenca, en donde concluyeron que la propuesta presentada en este
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estudio obedece al objetivo trazado, y se sitla a manejar de una manera mas
conveniente el recurso humano, con el disefio de estrategias, con ello la institucion
financiera podra mejorar el desempefio laboral, en donde el autor al igual que en el
presente estudio corrobora la necesidad de realizar estrategias en la gestion del

talento humano y optimar las capacidades laborales de sus colaboradores.

En cuanto al objetico demostrar el nivel de las competencias laborales en los
docentes de la I.LE N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo 2016, en base a los principales
hallazgos encontrados en esta investigacion en donde se muestra que en un 71%
de docentes califican en un nivel deficiente en Competencias Laborales, y estos
resultados evidencian que se necesitan acciones para mejorar esta caracteristica
en la |.E N° 11004 “San Pedro” - Chiclayo, al comparar con la teoria y antecedentes
de estudio se encontré concordancia con el estudio de Omotunde (2021), plante6
como objetivo investigar el desempefio laboral de los bibliotecarios y su relacion
con las practicas de gestion del talento de los bibliotecarios en bibliotecas
universitarias en el suroeste de Nigeria. Se adopto el disefio de investigacion de la
encuesta del tipo correlacional. Se utiliz6 el método de enumeraciéon total para
abarcar a los 364 bibliotecarios de las bibliotecas universitarias del suroeste de
Nigeria. La herramienta operada en la recoleccion de datos fue el cuestionario
titulado: Talent Management and Job Performance of Librarians 'Scale (TMJPLS).
Resultando que existia relacion positiva significativa en las practicas degestion del
talento y el desempefio laboral de los bibliotecarios (r = 0.58, p <0.05).El estudio
concluy6 que ambas variables se relacionan y en consecuencia impactanen la labor
diaria de los bibliotecarios. Por lo tanto, se recomienda que la gestién de la
biblioteca se centre mas en desarrollar y gestionar el potencial de los bibliotecarios
en las bibliotecas universitarias para aumentar su desempefio en el trabajo y reducir
la fuga de cerebros en la biblioteca. En donde el autor al igual queen la presente
investigacion planteo medir las competencias laborales de sus trabajadores y
relacionarlo con las practicas de la gestion del talento humano, determinando que
la competencia laboral recibe una influencia positiva con las practicas de la gestiona

del talento.

El objetivo Disefar la propuesta de gestion del talento humano para optimizar las

competencias laborales en los docentes de la N° 11004 “San Pedro”- Chiclayo
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2016, los hallazgos que se encuentran en esta investigacion en donde se aprecia
que la gestién del talento humano y su influencia en las competencias laborales y
ambas necesitan ser atendidas mediante una propuesta para la gestion del talento
humano para optimizar las competencias laborales se encuentra correspondencia
con el estudio de Vera y Blanco (2019), plantearon identificar las carestias de
gestion del talento humano que muestran las pymes, vinculadas a la Asociacion
Colombiana de Pequefios y Medianos Empresarios en Barranquilla. El estudio se
desarroll6 con un enfoque cuantitativo, y con el método de tipo descriptivo
correlacional, en una poblacion de treinta empresas. Pudiendo identificar y detallar
las peculiaridades y necesidades de las pymes en correspondencia con la gestion
del talento humano, dando pase a la intension de optimizar el desempefio laboral y
la competitividad. Concluyendo que es pertinente implementar un modelo degestion
del talento humano enfocado al fortaleciendo de los procesos dentro de la
organizacion. En donde los autores al igual que en la presente investigacion
proponen atender las competencias laborales mediante un disefio de gestion del

talento humano para optimizar su desempefio laboral y competitividad.

Estos hallazgos y propuesta son de vital relevancia no solo en el sector para atender
desde un enfoque distinto la gestién del talento humano y en consecuencia
optimizar las capacidades laborales en el personal del sector y ofrecer una mejor
prestacion a la comunidad, la cual debera implementarse el desarrollo de la
propuesta de gestion del talento humano en el interior del sector por lo propositivo

del estudio.
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VI. CONCLUSIONES
1. Se elabor6 una propuesta para optimizar las competencias laborales en los
docentes de la I.LE N° 11004 “SAN PEDROQ” - Chiclayo 2016.

2. Se identifico que el mayor porcentaje de docentes que representa el 71%

calificaen un nivel deficiente en Competencias Laborales.

3. Se disefo la propuesta de gestion del talento humano para optimizar las

competencias laborales.

4. Se validé por expertos la propuesta de gestion del talento humano a cargo de

dosexpertos conocedores del tema.
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VIl. RECOMENDACIONES

Al Ministerio de Educacion a difundir la propuesta sobre gestion del talento
humano para todos los docentes y directivos para conocer y manejar

oportunamente las competencias laborales.

A UGEL Chiclayo aplicar la propuesta disefiada como guia y herramienta de

trabajoen Educacion Basica Regular.

Al Ministerio de Educacién y UGEL Chiclayo para que implementen la
propuesta sobre gestion del talento humano.

A la Universidad Cesar Vallejo para que continle investigaciones
relacionadas a competencias laborales y gestion del talento humano.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

CATEGORIA

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

ESCALA DE
DIMENSION

VARIABLE

Vision

Misién orientadora

Gestion
INDEPENDIENTE g Liderazgo claro
directiva
Equipo Humano
Valores
PROPUESTA DE Eficaz Principios institucionales
GESTION DEL Metas
TALENTO Articulacién de planes
HUMANO Programas y proyectos
Gestion eficaz | Habilidades
Destrezas
Alinear objetivos Nominal
Tomar decisiones Juicio de
expertos
Formacion integral del
T Gestion ser humano
Académica El estar
Hacer
Tener
Convivir
Trascender
Planes de estudio
Ejerce liderazgo vy
gestiona el cambio en
Manejo de las diversas dareas o
liderazgo jefaturas de la

Institucion educativa.
Se comunica en forma
clara y entiende las




VARIABLE
DEPENDIENTE

COMPETENCIAS
LABORALES

perspectivas de los
demas

Maneja informacion
necesaria para tomar
decisiones oportunas vy
obtener buenos
resultados

Gestiona o resuelve
conflictos en el momento
oportuno.

Promueve la

participacion de los
principales actores de la

comunidad educativa en

el desarrollo del
proyecto educativo
institucional.

Manejo de

direccion

Promueve la vivencia de
los valores
institucionales y un clima
de confianza en Ia
Institucion Educativa
para el logro de las
metas propuestas.

Asegura los canales de

comunicacion e
informacion para la
mejor toma de
decisiones.

Garantiza la articulacion
del proyecto educativo
institucional con las

caracteristicas y
necesidades del
entorno.

Genera Redes

educativas de apoyo a la
Institucion Educativa
para potenciar el

proyecto educativo
institucional y desarrollar
los objetivos

estratégicos.
Infforma de manera

objetiva a la comunidad

Cuestionario




los logros y necesidades

Manejo de

personal

de la Institucion
Educativa
Determina las

condiciones para la
evaluacion y/o seleccion
del personal de Ia
Institucién Educativa.
Motiva, y guia al
personal para aumentar
la efectividad de su
trabajo en la Institucion
Educativa.

Atiende a las
necesidades del
personal docente,

apoyando y motivando
su desarrollo profesional
Escucha y atiende a las
inquietudes,
necesidades y
expectativas de los
profesores, estudiantes
y padres de familia.
Establece y mantiene
procedimientos de
monitoreo y evaluacion
del desempefio del
personal de la Institucién
Educativa.

Promueve y reconoce el

surgimiento de
liderazgos al interior de
los equipos de trabajo de

la Institucion Educativa

Manejo del

entorno

Se relaciona con
instituciones de la
comunidad, para
potenciar el proyecto
educativo institucional y
los resultados de
aprendizaje de los
estudiantes, generando




redes de apoyo
pertinentes.

Reporta a estudiantes,
padres y apoderados,
personal y Autoridades
educativas acerca delas
necesidades y proyectos

de la Institucion
Educativa.
Obtiene recursos

adicionales: humanos,
financieros, materiales y
técnicos para apoyar la
implementacion de los
procesos de ensefianza
— aprendizaje de cada
nivel de estudios.

Evalua
permanentemente la
relacion escuela-familia
— comunidad buscando
su mejoramiento.
Desarrolla y mantiene
redes de apoyo
institucional para los
estudiantes dentro de la
comunidad educativa
Disefia actividades

extracurriculares
orientadas a integrar y
fortalecer las relaciones

con la comunidad.




<' ESCUELA DE
\| POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ENCUESTA APLICADA A DOCENTES

Estimado(a) profesor(a), el propdsito del presente cuestionario es para
determinar el nivel de competencias laborales en los docentes de la I.LE N°
11004 “San Pedro” Urb. San Isidro- Chiclayo 2016.

LE SOLICITAMOS SU REFLEXION OBJETIVA Y SINCERA. Estamos
convencidos que su colaboracion nos sera muy util.

Muchas gracias.

DATOS DE IDENTIFICACION DEL DOCENTE:
1. Grado Académico:

(1) Doctor

(2) Magister

(3) Bachiller

2. Titulo profesional/Especialidad:

4. Cargo actual que desempena:
(1) Coordinador

(2) Jefe de laboratorio

(3) Profesor(a) por horas

5. Institucion Educativa en la que trabaja:

INSTRUCCIONES: Valore la actividad que desempefian los directivos de la Instituciéon
Educativa. Marque con una “X” el grado mas apropiado en cada elemento. En caso de
valoraciones negativas, introduzca comentarios u observaciones que argumenten

sus apreciaciones.



ESCALA DE VALORACION:

5. Muy bueno (MB)

4. Bueno (B)

3. Regular (R)

2. Deficiente (D)

1. Muy deficiente (MD)

NO

DIMENSIONES
MANEJO DE LIDERAZGO
Ejerce liderazgo y gestiona el cambio en las diversas areas o jefaturas de la Institucion educativa.

MD

Se comunica en forma clara y entiende las perspectivas de los demas

Maneja informacién necesaria para tomar decisiones oportunas y obtener buenos resultados

Gestiona o resuelve conflictos en el momento oportuno.

QBN =

Promueve la participacién de los principales actores de la comunidad educativa en el desarrollo
del proyecto educativo institucional.

MANEJO DE DIRECCION

6 | Promueve la vivencia de los valores institucionales y un clima de confianza en la Institucion
Educativa para el logro de las metas propuestas.

7 | Asegura los canales de comunicacion e informacion para la mejor toma de decisiones.

8 | Garantiza la articulacion del proyecto educativo institucional con las caracteristicas y necesidades
del entorno.

9 | Genera Redes educativas de apoyo a la Institucién Educativa para potenciar el proyecto educativo

institucional y desarrollar los objetivos estratégicos.

10

11

Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y necesidades de la Institucion Educativa.

MANEJO DE PERSONAL

Determina las condiciones para la evaluacion y/o seleccion del personal de la Instituciéon
Educativa.

12

Motiva, y guia al personal para aumentar la efectividad de su trabajo en la Institucién Educativa.

13

Atiende a las necesidades del personal docente, apoyando y motivando su desarrollo profesional




14 | Escucha y atiende a las inquietudes, necesidades y expectativas de los profesores, estudiantes y
padres de familia.

16 | Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y evaluacién del desempefio del personal de la
Institucién Educativa.

16 | Promueve y reconoce el surgimiento de liderazgos al interior de los equipos de trabajo de la
Institucion Educativa

MANEJO DEL ENTORNO

17 | Se relaciona con instituciones de la comunidad, para potenciar el proyecto educativo institucional y
los resultados de aprendizaje de los estudiantes, generando redes de apoyo pertinentes.

18 | Reporta a estudiantes, padres y apoderados, personal y Autoridades educativas acerca delas
necesidades y proyectos de la Institucion Educativa.

19 | Obtiene recursos adicionales: humanos, financieros, materiales y técnicos para apoyar la
implementacion de los procesos de ensefianza — aprendizaje de cada nivel de estudios.

20 | Evalua permanentemente la relacion escuela-familia — comunidad buscando su mejoramiento.

21 | Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los estudiantes dentro de la comunidad
educativa

22 | Disena actividades extracurriculares orientadas a integrar y fortalecer las relaciones con la
comunidad.

A ® =lp - () A

23 | Muestra una actitud emprendedora, iniciando y motiva los cambios necesarios con tenacidad

24 | Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los problemas que se le presentan

25 | Controla sus emociones y actlia de manera apropiada ante distintas personas y situaciones.

26 | Prioriza sus objetivos, programando sus actividades de manera adecuada y ejecutandolas en el
tiempo previsto.

27 | Muestra disposicion para moldear su comportamiento, reconociendo sus fortalezas y superando
sus debilidades.

28 | Hace en cada momento lo que se ha propuesto realizar, sin abandonar su propésito a pesar de la
dificultad de llevarlo a cabo.




JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: LUIS MONTENEGRO CAMACHO

1.2. Grado académico: Doctor

1.3. Documento de identidad: 16672474

1.4. Centro de labores:

Universidad Cesar Vallejo

Universidad Sefor se Sipan

|.S.P.P. Sagrado Corazén de Jesus

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacion: Cuestionario

Titulo de la Investigacion: Propuesta de gestion del talento humano para
optimizar las competencias laborales en los docentes de la IE N° 11004 “San
Pedro” Urb. San Isidro- Chiclayo 2016.

Autor del instrumento: Bach. Br. Luis Sanchez Del Aguila

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos
sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MB  : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R :Regular (2)
D :Deficiente (1)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
INDICADORES MB B R
01 | La redaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion X
cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X




06 | Existe una organizacion logica X

07 | Formulado en relacién a los objetivos de la investigacién X

08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X

09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacién X

10 | Guarda relacidon con el problema e hipotesis de la X
investigacién

11 | Es apropiado para la recoleccién de informacién X

12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X

13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X

14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X

15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X

16 | El instrumento es adecuado al propésito de la X
investigacién

17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X
informacion son propios de la investigacién cientifica

18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemoldgicas

19 | Es adecuado a la muestra representativa X

20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X

VALORACION FINAL MB

lILOPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

Dr. LUIS MONTENEGRO CAMACHO
DNI: 16672474




JUICIO DE EXPERTOS

lll. DATOS GENERALES

3.1. Apellidos y nombres: ALARCON DIAZ ORLANDO
3.2. Grado académico: Doctor

3.3. Documento de identidad: 16427321

3.4. Centro de labores:

Universidad Cesar Vallejo

Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

3.5. Denominacion del instrumento motivo de validacién: Cuestionario

Titulo de la Investigacion: Propuesta de gestion del talento humano para
optimizar las competencias laborales en los docentes de la IE N° 11004 “San
Pedro” Urb. San Isidro- Chiclayo 2016.

1.7. Autor del instrumento: Br. Luis Sanchez Del Aguila
En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y necesitamos
sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:
MB  : Muy Bueno (4)
B - Bueno (3)
R - Regular (2)
D : Deficiente (1)

IV. ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
INDICADORES MB B R
01 | La redaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion X
cientifica
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X

04 | Esta expresado en conductas observables

05 | Tiene rigor cientifico X




06 | Existe una organizacién légica X
07 | Formulado en relacién a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacion con el problema e hipétesis de la X
investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacién X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propdsito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la X
informacién son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona soélidas bases tedricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

lIlLOPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

Dr. ORLANDO ALARCON DIAZ
DNI: 16427321




GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTIGN EDUCATIVA LOCAL CHICLAYD

(NSECN INSTITUCION EDUCATIVA N° 11004
il  “SAN PEDRO” |

CHICLAYO
Creado con M. N 110G del 31 de Marzn de B71

“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N°11004 “SAN
PEDRO” DE LA PROVINCIA DE CHICLAYO REGION LAMBAYEQUE,
QUE SUSCRIBE:

CERTIFICA:

Que, en nuestra Institucion Educativa se
aplico el instrumento de estudio tesis para obtener el grado académico
de magister en Gestion Puablica de la Universidad Cesar Vallejo —
Chiclayo, denominada: “PROPUESTA DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA OPTIMIZAR LAS COMPETENCIAS LABORALES
DE LOS DOCENTES EN EDUCACION BASICA REGULAR?, el dia
jueves 13 de octubre del presente afo el mismo que se aplico de
manera satisfactoria a todos los colaboradores de nuestra institucion.

Por tal razon se expide el presente
documento a solicitud del interesado para los fines que estime
conveniente.

CHICLAYO, 17 de OCTUBRE del 2016.

Las Vinas N° 121 — Urb. San lsidro — Chiclayo.
Teléfonos: 266838 — 266417 - 450761



PROPUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
OPTIMIZAR LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LOS
DOCENTES DE LA IE N° 11004 “SAN PEDRO” URB. SAN ISIDRO-
CHICLAYO 2016.

1. PRESENTACION

La propuesta se encuadra en el contexto de la GTH y las competencias laborales, la
gestionde la calidad de las organizaciones, y en consecuencia en la institucion
educativa, la cuallogra su mayor apogeo en los noventa donde podemos ver que
son asumidas mundialmente por la ISO (internacional Estandar Organization) en
1994, los Modelos de Gestion de Excelencia (MGE), El Modelo EFQM (European
Foundation for Quality Management), y la familia de las normas 1SO 9000.
Actualmente los MGE y las normas ISO se han venido desarrollando en las
instituciones educativas para lograr la calidad doctaen los docentes, mediante la
junta con la propuesta de gestion del talento humano. De lasnormas ISO y de los

MGE viene la nocion de competencias (Tobon, 2003, p. 77):

2. CONCEPTUALIZACION

El enfoque socioformativo

Dentro del Modelo de Formacién por competencias tiene diferentes enfoques.

La existencia de estos enfoques supone un proceso continuo de mejoras, debido a
gue enel tiempo se vienen complementado mutuamente.

Enfoque socioformativo llamado también enfoque complejo de las competencias,
demandade tareas sistémicas para identificar, argumentar y solucionar problemas
que surgen en distintos contextos, desarrollando y aplicando de manera coherente
diferentes saberes (saber ser, saber convivir, saber hacer y saber conocer), con
capacidad, mejoramiento continuo y ética (p. 93).

Este enfoque tiene como fin suministrar los recursos y espacios para promover la
formacion integral de las personas en la cual se capacite a las personas con

competencias para actuarcon habilidad en diversos contextos del mundo actual.

3. OBJETIVOS
3.1. Objetivo general

Contribuir a disefar la propuesta de gestion de talento humano para mejorar las



competencias laborales.

3.2. Objetivo Especificos

o Favorecer en los docentes, el desarrollo de la propuesta de gestion del talento
humano para su mejor competencia laboral.

o Promover en la Institucion Educativa desarrollo de éptimas competencias
laborales.

o Comprender la interrelacion entre la propuesta de gestion del talento humano
y competencias laborales.

4. JUSTIFICACION

Nuestra sociedad en la actualidad evoluciona contantemente, la cual requiere
siempre ajustes continuos. Vivimos en una realidad de cambios permanentes que
atafie al ambito educativo, a su estructura y a la practica educativa; en
consecuencia, el sistema formativopasa a ser un ambito de lucha bastante, que
requiere de mucha pericia y competencia por parte de sus integrantes, y que
depende en gran parte para su éxito del enfoque con el quese arribe. Es por ello el

desarrollo de esta propuesta contribuird en el desarrollo de competencias laborales.

5. FUNDAMENTOS

Para fundamentar la presente propuesta debemos ser coherentes con resultados
facticosy tedricos en esta investigacion, los cuales nos permiten definir y proponer
un perfil de losdirectivos de las instituciones educativas que deban manejar las

siguientes competenciasgerenciales.

Manejo de Direccion

Tiene que ver con el manejo coherente de los directivos para encaminar el
desarrollo institucional considerando como punto de inicio el contexto de su
comunidad educativa, porque permite la administracion de los recursos, del talento
humano hacia la mejora de lacalidad del servicio educativo que brinda dentro de la

sociedad.

Liderazgo

Al respecto, en los tiempos actuales, en diversos contextos de la vida académica y



social,surge la necesidad por encontrar nuevas maneras de hacer frente a los retos
gue los constantes cambios y demandas mundiales imponen a los individuos, las
organizaciones y los estados. El liderazgo que practique un directivo en su
organizacion permite el ejercer autoridad hacia los agentes de la comunidad
educativa y a la sociedad. En este ambito, surge un nuevo género de teorias de
liderazgo, como son las teorias de liderazgotransformacionales que toman como
variables dependientes las respuestas emocionales de sus agentes al trabajo que
se implementa con el estimulo y la autoestima de los agentes,en donde la confianza
y seguridad en quien dirige la entidad, los valores y la motivacion delos seguidores

para desempefarse de manera eficiente en los limites de su labor. (p.63)

Comunicacion Eficaz

Segun Castro (2005) indica:

Es saber escuchar, hacer preguntas, y comunicar en forma positiva las ideas. Es
saber escuchar a una persona y entenderlo. Es la facultad de ofrecer
reconocimiento verbal, expresando emociones positivas, lo que tiene inmediata
respuesta en la motivacion de lasagentes que conforman el equipo de trabajo. La
comunicacién significa algo que es asumido solidariamente por varias personas
dentro de una organizacion la cual debe ser amplia y fluida para el logro de las

metas.

DIMENSIONES DE COMPETENCIAS LABORALES
Las competencias Laborales que se proponen son cinco:
(1 Manejo de Direccion

Manejo de Liderazgo

Manejo de personal

Manejo entorno

O O o o

Manejo interpersonal.

Manejo de Direccion
Emprender procesos de gestion escolar académicos y administrativos de una
institucion educativa, fundamentada en la persona humana. Spencer y Spencer,

(1993) infiere: que Administrar la institucion educativa, de acuerdo a los



fundamentos de la gestion educativay al contexto de estudiantes de Educacion
Basica, se debe contar redes educativas que apoyen a la Institucion Educativa para

fortalecer el proyecto educativo institucional y desarrollar los objetivos estratégicos.

Manejo de liderazgo

Demuestra compromiso, iniciativa creativa, vision de futuro, solidos valores en el
desempeiio personal y profesional, con la finalidad de propiciar una cultura
organizacionalde calidad basada en el liderazgo transformativo y en el servicio de
calidad. Spencer y Spencer, (1993) afirma: que el directivo debe poseer y practicar
una vision y valores solidosque favorezcan la confianza de los agentes educativos
de la institucibn educativa en la busqueda de aspiraciones compartidas,
Promoviendo siempre un ambiente de cooperacion y trabajo en equipo a través de
un liderazgo participativo, potenciando la confianza de sus colaboradores y
desempefio individual. Lo cual supone una motivacion enfocada al logro de los
objetivos de largo plazo y reajustar los planes y atender los inconvenientes con
espacios de entendimiento para gestionar los conflictos, respetando los protocolos
gue surgen en esos plazos, logrando aumentar la efectividad del trabajo desu

personal. (p.96)

Manejo de personal

Con respecto al manejo de personal el directivo dirige las actividades que se
desarrollan en la escuela, acompafia al docente a lo largo del desarrollo de su labor
diaria, extrae las ideas del personal docente para orientar el esfuerzo para el logro
de los obijetivos.

Los directivos deben de tener competencia en: a) el disefio del Proyecto Educativo
Institucional, b) Liderazgo del Proyecto Educativo de la institucional, c) la evaluacion
del proyecto educativo institucional. Tobon (2006; p.63)

Manejo del entorno

Planificacion del trabajo

Benavides (2002) afirma: La forma de trabajo, en concordancia a las necesidades
de formacion de los agentes educativos, que pretenden mejorar al personal docente

en su practica diaria, conectado a un diagnéstico de los contextos de la escuela.



Conduce a la atencién y resolucién de los problemas que tengan relacion con el
logro de los objetivos estratégicos de la institucion. El directivo durante su practica
ubica los problemas en el marco laboral y se empefia en resolver ajustandose a la
realidad en el que se presenten, guardando siempre correspondencia con logro de
los objetivos de la organizacion, resultando su labor mas eficiente para la mejora

de la calidad del servicio (p.63).

Manejo interpersonal

Castro (2005) manifiesta las siguientes competencias gerenciales:

Motivacion del personal (Gerencia de la Motivacion del Personal), es poseer las
condiciones necesarias para mantener con los integrantes de la comunidad
educativa un ritmo de trabajo intenso, hacia el logro de las metas institucionales. La
motivacion es un sentimiento impulsivo, fruto de la aspiracion de hacer u obtener
algo, que nos puede llevara proceder en forma positiva 0 competitiva y otras veces
en forma negativa o inescrupulosa. Estableciéndose el contraste entre a la

motivacion, es la indiferencia.

2. DIMENSIONES DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestidn directiva expresada como una funcién o encargo de orientar, demanda
de un liderazgo claro y compartido para conducir al grupo humano o de
colaboradores en el disefio, lo que supone previa implementacion y apropiacion del
contexto institucional: vision, mision, valores y principios institucionales. Para el
establecimiento de las metas; laconcordancia de planes, programas y proyectos.
Para mantener y constituir una cultura organizacional que afecte en el logro de los
objetivos institucionales y para lograr que los agentes educativos sean reflexivos

del manejo estratégico y el contexto institucional (Alvarez 1998.p12).

Una gestion directiva eficaz se muestra en concordancia con las necesidades y
fortalecelas habilidades y destrezas de los agentes educativos; orienta su labor
diaria hacia los objetivos, toma consenso en sus decisiones y crea una Vision
compartida de la institucion;hace observacion constante y minuciosa de las metas

e indicadores que demandan el control del quehacer directivo, administrativo



financiero, académico-pedagodgico y comunitario y de convivencia. La gestion del
director lidera, propicia y siempre esta comprometida con la convivencia escolar,
para asegurar la participacion de éste y de la comunidad educativa para el
consenso de las decisiones, crea mecanismos y canales de comunicaciéon afines
con el contexto institucional; promueve el seguimiento, autoevaluacion y control que
aseguren el mejoramiento continuo de los planes y proyectosque permiten las

mejoras a la institucion, Alvarez, (1998.p, 13).

La gestion académica ve el logro de los objetivos institucionales a través del
disefio de curriculos pertinentes, flexibles y dinamicos que logren la formacion
integral del ser humanoen el ser, el estar, el hacer, el tener, el convivir y el
trascender expresados en una planificacion contextualizada. La gestion académica
inicia su referencia los resultados de las evaluaciones internas y externas y los
estdndares de calidad educativa. Para ello trabaja en la priorizaciéon de
competencias el que se requieren, metodologias de ensefianza aprendizaje, clima

de aula.

3. CARACTERISTICAS

Debe basarse en semejanzas; pues reconoce la complejidad de las instituciones y
el caracter singular y especifico de cada una de ellas.

Desarrollo de una vision de futuro que debe llevarse a cabo en consenso en donde
todos los integrantes de la institucion se vean involucrados en las metas
institucionales con principal atencién en la anticipacion de resultados.

Resalta la interdependencia entre la practica de la gestion del talento humano, y los
nivelesdel sistema educativo como posibilidad para motivar, acompaiiar y concertar
en referenciaa la mejora y de transformacion educativa que se requieren.

De acuerdo con los ambitos, procesos y elementos de la gestién del talento

humano, éstase analiza y comprende desde areas sistémicas.
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5. ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR EN LA PROPUESTA

COMPETENCIAS ESTRATEGIAS V.I CONTENIDOS (SALE DEL MATERIALES TIEMPO FECHA
DIAGNOSTICO)
Promueve procesos de gestion Gestion directiva Vision Video 10 2017
escolar, académicos y administrativos Mision Separatas
de la organizacion, basada en los Liderazgo claro Modulos
integrantes de su comunidad, el Equipo Humano
enfoque integral de la gestion y los Valores institucionales
avances cientificos y tecnoldgicos. Principios institucionales
Metas
Articulaciones de planes
Programas y proyectos
Manifiesta una actitud de Gestion eficaz Habilidades Video 10 2017
compromiso, visién de futuro, Destrezas Separatas
iniciativa creativa, sélidos valores en Alinear objetivos Médulos
el desempefio personal y profesional, Tomar decisiones
con el fin de favorecer una cultura
organizacional de calidad basada en
el liderazgo transformativo.
Manifiesta una actitud de trabajo en Gestion académica Desarrollo personal Video 10 2017
equipo para crear propuestas Estar Separatas
educativas innovadoras, que ayuden Hacer Médulos
a la solucion de problemas educativos Tener
de su entorno, con el apoyo de otros, Convivir
de especialistas en distintas areas de Trascender

la institucion.




6. EVALUACION DE LA PROPUESTA.
Los aspectos mas importantes de la propuesta que evidencien el avance

expresado en losobjetivos de la propuesta seran avaluados.
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