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RESUMEN

A través de este estudio se determind la relacién que existe entre la gestion
del talento humano y el desempefio docente en la institucién educativa “Pachacutec”,

San Marcos, Ancash.

Responde a una metodologia descriptiva correlacional, la muestra de estudio
estuvo constituida por 44 docentes de educacion secundaria. Se aplicé una escala
de estimacion de la gestion del talento humano y otra escala de medicién del
desempeiio docente; la validez del contenido fue mediante el juicio de dos expertos,
la confiabilidad externa se realiz6 mediante al Alfa de Cronbach. Asi mismo para
determinar el nivel de relacion se utilizé el Coeficiente de Correlacion de Pearson y
para la contrastacion de la hipétesis la prueba no paramétrica Chi cuadrado. El
presente estudio llegé a la siguiente conclusion: la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio docente en la institucién educativa “Pachacutec”,
San Marcos, Ancash, es directa y altamente significativo, (p=0,000), ver grafico N°
01, confirmandose la hipotesis que la gestion del talento humano tiene relacion con el

desemperiio docente en la institucion educativa mencionada.

Palabras clave: Gestion del talento humano — planeacién, organizacion, direccion,

control - desempefio docente.



ABSTRACT

Through this study aims to determine the relationship between human talent
management and teaching performance in the Institution of Education "Pachacutec”,

San Marcos, Ancash.

It responds to a descriptive correlational methodology, the study sample was
constituted by 44 teachers of secondary education. An estimation scale was applied
to know the human talent management and an estimation scale of the teaching
performance; the validity of the content was through the judgment of two experts,
external reliability was performed using the Alpha of Cronbach. Likewise, Pearson’s
Correlation Coefficient was used to determine the relationship level and for the
hypothesis of the non-parametric Chi squared test. The conclusion about this
investigation is: the relation between the human talent management and the teaching
performance in the Institution of Education "Pachacutec”, San Marcos, Ancash, is
direct and highly significant, (p = 0.000), see graph N ° 01, confirming the hypothesis
that the management of human talent has relation with the teaching performance in

this Institution of Education "Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016

Key words: Human talent management - planning, organization, direction, control -

teaching performance.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Segun la UNESCO (2006), la proporcion de estudiantes matriculados en las
escuelas es la mayor, nunca antes vista; no obstante la falta de conocimientos en
cuanto a gestion y evaluacién docente en paises emergentes conllevan a problemas
gue implican la falta de la calidad en cuanto a desarrollo de metodologias en clase
por parte de los docentes, asi como la falta de comunicacion efectiva entre directivos
y profesores; las consecuencias las apreciamos en los bajos niveles de aprendizaje
en los estudiantes, asi como los magros resultados en pruebas internacionales como
la de Pisa. Los estudiantes finalizan su formacion sin dominar el minimo de
conocimientos requeridos, ademas existen problemas a solucionar como ampliar el
acceso a la escuela, incrementar el presupuesto concerniente a educacion, mejorar
la paridad de sexos en cuanto a la ensefianza y sobre todo mejorar los sistemas de
ensefianza, lo cual impide a muchos paises lograr objetivos de la educacién para
todos.

A nivel mundial los niveles de aprovechamiento son muy bajos en el 75 % de
las escuelas, sobre todo en paises con ingresos escasos 0 medios. Las causas de
este porcentaje, entre otro, son: el sobrepoblamiento por aula, docentes poco
calificados, baja calidad de las infraestructuras de las escuelas, escaso o nulo
material pedagdgico. Las consecuencias podrian ser que las nuevas generaciones
no tengan las herramientas académicas elementales para poder defenderse en la
vida. La politica de trabajo en relacion a estas deficiencias se demuestra en el indice
de Desarrollo de la Educaciéon para Todos (IDE), el cual evallGa los progresos de 127
paises, de los cuales 41 estan cerca de lograr los objetivos educativos, entre ellos en
Latinoamérica figuran: Argentina, Chile y Cuba. Existe otro grupo de 51 paises, en el
que figura un solo pais latinoamericano que, aunque va por buen camino, ain no

progresa con la rapidez que requiere la coyuntura actual del mundo.

En el Peru el Ministerio de Educacion (2011) indica que ha definido el modelo

de “la escuela que queremos”, el cual recoge experiencias exitosas del pais y dentro
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del aspecto denominado gestion, contempla factores como el liderazgo, participacion
democratica, organizacion autbnoma y autoevaluacién. En cuanto al desempefio
docente, impulsa cuatro ejes importantes basados en la preparacion del aprendizaje,
ensefianza para el aprendizaje, participacion en la gestion y desarrollo de la

profesionalidad.

Segun el Ministerio de Educacion (2010), “los docentes egresados de los
institutos de educacion superior pedagogicos demuestran compromisos con la labor
educativa evidenciado en su vocacion y motivacion, disposicion para aprender
nuevas metodologias, preocupacion por capacitarse, creatividad y deseos de generar
propuestas innovadoras; sin embargo adn necesitan fortalecer sus competencias
profesionales, especialmente las referidas a la comunicacion y la interaccion con los

actuales paradigmas pedagdgicos”.

Segun el mismo ministerio (2012), “los profesores encargados de exigir la
investigacién, en su mayoria no realizan trabajos de investigacion con fines de
mejoramiento académico e institucional”. “Decrece la pasion por la investigacion y la
innovacion”. “un objetivo es que las personas con conocimientos y aptitudes
apropiadas solo con el fin del negocio y otra cosa comprometer personal con
caracteristicas que adicionalmente a los logros, con una politica coherente a

recursos humanos.” (Klinar, 2007)

En la regidon Ancash, segun la Direccion Regional de Educacion (2007), “los
profesionales y técnicos de instituciones publicas y privadas (...), presentan
limitaciones en su formacion y las carreras no responden a las necesidades y
demandas sociales, culturales, linglisticas, educativas y tecnoldgica del contexto.
(...), los resultados del trabajo con los estudiantes son poco alentadoras, afectando
asi en la practica los niveles en cuanto al desempefio docente minimo requerido,
ademas existe docentes cuyo ejercicio es rutinario, improvisado, persistiendo en el
aula un clima frontal y poco afectivo”. Existen pocas muestras que demuestran un

relativo avance en cuanto al cumplimiento de calidad, respecto al desenvolvimiento
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laboral docente, reconocidos esporadicamente; entre estos figuran iniciativas a nivel
nacional, con franquicias dentro de la jurisdiccion regional como “Innova School” con
un ente supervisor independiente, haciendo mas objetiva la interpretacion de los
resultados en cuanto al desempefio docente. En instituciones administradas por la
iglesia catdlica se muestra mayor compromiso con los objetivos institucionales

respecto de las instituciones publicas.

Segun la UGEL — Huari, (2012), Solo existe una institucion educativa superior
con instalaciones adecuadas para formar docentes lo cual resta competitividad a la
carrera. Es interesante tomar en cuenta que segun descripciones y relatos de
comunicadores en la prensa huarina y los estudiantes de educacién superior
pedagogica son aquellos que no han tenido la suficiente ayuda econémica como

para realizar estudio relacionados a la verdadera vocacion

En la Institucion Educativa “Pachacutec” se observo una serie de aciertos en
cuanto al cumplimiento de directivas y plazos para con los aprendizajes esperados;
sin embargo se aprecié una serie de carencias en cuanto al nivel de interrelacion
entre la plana directiva y el personal docente, asi como la falta de conocimiento y

aplicacion de los desempefios del docente.

1.2. Trabajos previos.

La gestion del talento humano es importante en cualquier organizacion que
pretenda desarrollarse con eficiencia, puesto que todo tipo de trabajo intelectual o
fisico esta vinculado con el quehacer del hombre. Este desarrollo identifica y atrae a
las personas con capacidades y habilidades especificas de alguna determinada area,
ademas de desarrollar y potenciar sus caracteristicas conforme a una estructura
debidamente organizada para lograr eficientemente los objetivos de una determinada
organizacion. Las personas desean sentirse importantes y bien informadas dentro de
las organizaciones donde laboran, por lo que una institucién, en este caso del sector

educativo que persigue objetivos claros, debe tener en cuenta estos requerimientos
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para mantener no solo un ambiente de armonia, sino de productividad y bienestar,
tanto personal como institucional.

El desempefio docente es un proceso de interaccion humana, debidamente
analizada y sistematizada con la finalidad de alcanzar objetivos especificos en
materia de ensefianza, teniendo como meta la realizacion multidisciplinaria del ser
humano. La funcién que identifica a este proceso se basa en que el estudiante
domine capacidades especificas, las cuales demanda la sociedad actual; para lo
cual, el profesional de la educacidon debe estar debidamente preparado y actualizado.
Los estados e instituciones relacionadas al sector educativo a nivel mundial, cada
vez més conscientes de este hecho, influenciadas por la competitividad mundial y la
formacion integral, toman medidas en cuanto al actuar formativo y desarrollan

acciones para capacitar, monitorear y evaluar al personal docente.

Se ha indagado casos realizados a la variable con el fin de conocer sus
resultados. Por ejemplo, en el ambito internacional se encontraron a Majad (2015) en
su investigacion titulada “Gestion del talento humano en organizaciones educativas”
en la universidad Pedagodgica Experimental Libertador, Caracas, Venezuela,
concluye que el proceso, el cual incluye la parte administrativa de insercion del factor
humano, en relacion de las competencias individuales y de los objetivos
organizacionales, no se presenta en forma idénea, lo que da pie a desarrollar un

disefio de un modelo de gestidn del talento humano.

Ademas Subaldo (2012) en su estudio titulado “Las repercusiones del
desempefio docente en la satisfaccion y el desgaste del profesorado” para adquirir el
Grado de Doctor en la Universidad de Valencia, concluye, que el desarrollo de las
actividades positivas de los profesionales de la educacion en el ejercicio de su
trabajo, producen reconocimiento y resultados satisfactorios, lo cual conducen al
desarrollo y a la realizacion personal y profesional, que sin lugar a dudas influyen en
la calidad del proceso de ensefianza en los aprendizajes de los estudiantes. No
obstante, las experiencias contraproducentes a futuro orillan a la insatisfaccion

personal y profesional que, frecuentemente ocasionan apatia, ademas de la
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frustracion a la profesion, lo cual conlleva a poner en desmedro y ser
contraproducente a la felicidad y bienestar del profesional en mencion y con la

institucion educativa.

Barreto (2012) desarrolla su investigacion denominada “Evaluacion de la
calidad del desempefio docente y directivo en el Instituto Superior Agropecuario José
Benigno Iglesias, de la parroquia Biblian, del cantén Biblian, de la provincia del
Canar, durante el afio académico 2011 - 2012", para obtener el grado de Magister
en la Universidad Técnica Particular de Loja; resume que, en el instrumento
autoevaluacion de los profesores sometidos a estudio, obtienen una puntuacion de:
7,8 y se destacan como factores positivos: la cortesia y el respeto en cuanto a la
forma de tratar al estudiantado; el factor motivacion que se debe tener en cuenta
para con los estudiantes y asi despertar el interés en las diferentes materias,
asimismo el fortalecimiento del trabajo grupal, acatamiento y desarrollo de la
normativa de la institucion; entre los factores negativos destacan: el poco contacto

con los padres de familia y la escasa preocupacion por las faltas del estudiante.

En el ambito nacional se encontr6 a Carbajal (2015) en su investigacion
denominada “Gestién del talento humano y el desarrollo del turismo en la provincia
de Huanuco, 2015” a obtener el grado académico de Magister en Ciencias
Administrativas - Gestion Publica en la Universidad de Huanuco, llegé a la conclusion
que a mayor gestion del talento humano, mayor es el desarrollo del turismo,
aceptando la hipétesis alterna y rechazando la hipétesis nula, esto nos llevo a
establecer varias conclusiones y establecer algunas acciones como sugerencias

finalmente.

De la misma manera Utrilla (2015) en su estudio de investigacion titulado
“Gestion del talento humano y su mejora en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Institucion Educativa Santa Teresita de la ciudad de Truijillo,
2015”, a obtener el grado de Magister en la Universidad Nacional de Truijillo,

concluye en desarrollar una guia de capacitacion planificada de acuerdo con las
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reales necesidades de gestion y aplicacion del talento humano previamente
estipulado con el objeto de contribuir a la mejora del desempefio laboral.

Ademas Estela (2015) en su investigacion titulada “Gestion del talento
humano y su influencia en el desempefio laboral en la Empresa Hipermercados
Tottus S. A. de la provincia de Pacasmayo” para adquirir el grado de Magister en la
Universidad Nacional de Truijillo, llegando a la conclusién que si existe una relacion
directa entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral. En vista que si
hay una mejor percepcion de gestion del talento humano, existird un mejor

desemperio laboral del trabajador de la organizacion.

También Redolfo (2015) en su estudio de investigacion titulado “Liderazgo
pedagogico y su relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas
publicas del nivel secundario de la Ugel Jauja — departamento de Junin — 2015”, para
obtener el grado de magister en la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle, por lo que concluye en que el liderazgo pedagdgico se relaciona de
manera significativamente con el desempefio docente en las instituciones educativas

publicas del nivel secundario de la Ugel Jauja.

Por otro lado Camones (2013) en su trabajo de investigacion titulado “Clima
institucional y el desempefio docente en estudiantes del 4to y 5to grado de educacién
secundaria de la Institucion Educativa publica “Pablo Patron” de Chosica, Ugel N°06
de Vitarte - 2013” a obtener el grado de Magister en la Universidad Nacional de
Educacién Enrique Guzméan y Valle, concluye en que el clima institucional y el
rendimiento académico segun la percepciéon de los estudiantes encuestados se
expresan predominantemente en un nivel medio; asimismo, enfatiza el nivel medio
en cuanto al rendimiento académico. Del mismo modo, las dimensiones de la

variable: desempefio docente se relaciona con la variable rendimiento académico.

Asimismo Prada (2013) en su estudio titulado “El estilo de liderazgo del
director y el desempefio docente en la calidad educativa, en las instituciones
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educativas publicas de la capital de la provincia de Canta de la UGEL N°12, region
Lima — provincias - 2013”, a obtener el grado de Doctor en la Universidad Nacional
de Educacién Enrique Guzman y Valle 2015, concluyd que mediante la prueba de
regresion logistica se determind que el estilo del liderazgo del director y el
desempeio docente influyen en 8.6% y 7.1%, respectivamente, sobre la calidad del

servicio educativa.

Santa Cruz (2013) en su investigacion titulado “La gestion del talento humano
y su relacion con el desempeio docente en Trujillo - 2013” a obtener el grado de
Magister en la Universidad César Vallejo, concluyendo que en las dimensiones de la
variable gestién del talento humano: Coaching, Capacitacién y Evaluacién, existe una
relacion directa moderada, y altamente significativa con el Desempefio Docente y en
la dimension Empowerment o empoderamiento, tiene una relacion directa, baja y

significativa con el desempefio docente.

Ademas en el ambito regional se encontré a Padilla (2014) en su estudio
titulado “Talento humano y el desempefio docente en los institutos superiores de
educacion publica de la regién Ancash, 2014” a obtener el grado de Doctor en
Administracion de la Educacién en la Universidad César Vallejo, concluyendo en que
la relacién entre el talento humano y el desempefio docente en los institutos
superiores de la educacion publica de la Region Ancash, es directa y altamente
significativa, confirmando la hipotesis que el talento humano influye en el desempefio
docente en los institutos superiores de educacion publica de la region Ancash en el
afo 2014.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

El fundamento tedrico de la gestion del talento humano por el cual se orienta
la presente investigacion esta basado en la teoria de la administracion cientifica
iniciada por Frederick Taylor en 1900 y que alcanzé su auge en la década del treinta.
Hizo popular los métodos y técnicas de estudio respecto de los tiempos, sostuvo que

solo existia una mejor forma de hacer las cosas; es asi que se dedico a descubrir el
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método para desarrollar un trabajo eficiente y eficaz, o cual convenia
econémicamente. (mencionado por Ibafiez 2011, p. 49). Esta teoria se basa en los
tiempos y movimientos de un proceso de produccion, luego de la cual dividio la tarea
en componentes y procesos especificos para mejorarlos en cuanto rapidez para
mejorar la productividad, reduciendo asi la jornada laboral y contar con periodos de
descanso para los trabajadores. (tomado de Jeric6, 2008, p. 17)

Esta teoria sostiene que la gestion del talento humano es una rama
especializada de la administracion cientifica desde que Taylor, Fayol, Elton Mayo,
Roethlisberber entre otros sefalaron que la eficiencia, justicia y bienestar de todos
los componentes de una organizacion se inicia, principalmente, de una adecuada
interaccion de los principios y técnicas de la produccion y de las aspiraciones de los
trabajadores, asi como de los fines e ideales de los directivos y los colaboradores.
(sefialado en Dolan, 2007, p. 63)

La teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, las cuales tienen su
origen en el renacentismo con la corriente filosofica humanista considera relevante la
importancia del factor humano dentro de una organizacion y reconocer que el
colaborador se pone al servicio del ente contratador no solo con fines remunerativos,
salariales o pecuniarios, sino, ademas para satisfacer sus necesidades psicolégicas
y sociales. Esta teoria otorga importancia a convoca a la comunicacion dentro de la
organizacion con el objeto de lograr retroalimentacion entre los colaboradores y la
parte gerencial con el objeto de mejorar las condiciones y satisfacer requerimientos
para las dos partes con el objeto de salvaguardar las metas de la entidad. (indicado
en Chiavenato, 2007, p. 77)

Asimismo Castillo (2006) indica que la idea principal de esta teoria, llamada
también humanistica fue la de modificar el modelo organizacional en la que el
hombre no era una especie de maquina a quien se deba otorgar incentivos para que
rinda en su trabajo. Mediante el experimento Hawthorne concluy6 que de acuerdo a
su produccion, sea alta o baja de acuerdo a la norma social predeterminada, el ser

humano perdia la parte afectiva de sus comparfieros; afirmo también que el
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comportamiento del individuo esta en completa relacion con el grupo; la produccion
no estd determinada solamente por el aspecto fisiolégico sino, ademas por las
normas sociales que lo rodean; en las entidades donde se desempefia la persona,

estos participan en grupos sociales y se mantienen en continua interrelacion.

Para Ibafiez (2011) “proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo humano; experiencias, salud, conocimientos, habilidades y
cualidades que posee el ser humano como miembro de la organizacion, en beneficio

de la propia organizacion y del pais en general.” (p.18)

Las dimensiones que conforman la gestion del talento humano, son: a)
Planeacion, segun Castillo (2006), “Se entiende en base a que luego de tener claro la
forma y perspectivas de la organizacion, el perfil y desempefio del colaborador debe
relacionarse con el propésito, objetivo, desarrollar estrategias, politicas, programas y
presupuesto” b) Organizacion, “El colaborador debe entender la responsabilidad del
liderazgo, porque obtener la responsabilidad de una tarea, operacion especifica o
responsabilidad dentro de una organizacion, solo es cuestion de tiempo, por lo tanto,
la jerarquizacion, departamentalizacion y distribucion de puestos son relevantes” c)
Direccidn, segun Castillo (2006) “la gerencia, los responsables de cada area y los
colaboradores en general deben estar conscientes del rol integrador, la motivacion,
Comunicacion y supervision dentro de la organizacion”. d) Control, segun Drucker
(1999) “La identificacion, evaluacion, medidas a tomar y retroalimentacion, son
elementos a tomarse en cuenta para una organizacion con vision y objetivos claros;
lo que hace trascendente a todo emprendimiento es el continuo esfuerzo de cumplir

los objetivos”.

La dimension planificacion es una funcibn que coadyuva a que una
organizacion plantee sus objetivos y los cumpla, Werther (2008) sefiala que el
proceso de planificacion debe ser sencillo y perfectible, por lo cual debe repetirse las
veces que se considere necesario. El éxito de una buena planificacion de la mayoria

de las organizaciones se centra en que se tiene que recordar constantemente al

20



equipo de trabajo, sobre todo a los responsables de cada area cuales son los
objetivos de la organizacién y con qué exactitud se deben lograr. Existen elementos
relevantes que forman parte de esta dimension como la visién, mision, actividades a
desarrollar durante un determinado periodo y la politica de trabajo representado en

acuerdos y estos a su vez en normativa.

La dimensiéon organizacion se refiere a la forma de que y como estan
disefiadas las areas y funciones de la entidad, ademas de sus responsables. Castillo
(2006) indica que organizar significa llevar los planes a la accion. Después de
delinear los objetivos y planearlo minuciosamente, los responsables deben llevarlo a
cabo teniendo en cuenta el liderazgo y la motivacién. La idea es que toda
organizacion debe ser lo menos complicada para lograr su eficiencia en cuanto a
productividad. Algunos aspectos importantes destacan de esta dimension: Las areas
de trabajo, sus responsables, las funciones que deben tener los responsables, la
coordinacion que debe haber dentro y entre las &reas de trabajo y la constante

capacitacion acorde a la coyuntura y las metas a largo plazo.

La dimension direccion es un proceso mediante el cual los responsables de
las diferentes areas de la organizacion, desarrollan sus actividades de acuerdo a los
planes previamente estipulados. Segun Castillo (2006) precisa que la gerencia y los
responsables de cada area deben estar conscientes del rol integrador, la motivacion,
comunicacion y supervision de los procesos dentro de la organizacion con el fin de
destacar en el aspecto competitivo y pretender el liderazgo. Comprende, ademas,
ciertos componentes tipicos de esta dimension: Interaccion entre el personal de la

organizacion, liderazgo y motivacion.

La dimension control se encarga de evaluar el desarrollo general de la
empresa previamente sefialada en la planificacion. Donnelly (1995) sefiala que por
mMAas que una empresa posea excelentes planes, estructura organizacional
coordinada y la parte directiva eficiente, la parte gerencial no podra reconocer cual es

el estado real del organismo si no se cuenta con un proceso el cual certifigue que los
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procesos productivos se relacionan con las metas planteadas en la fase del
planeamiento. Se debe tomar en cuenta procesos precisos para entender esta
dimensién, como: Identificar los avances y retrasos de las metas y los responsables
en relacion a las metas de la organizacion con el objeto de tomar decisiones al
respecto; La autoevaluacion, cooevaluacion y heteroevaluacion también se toma en

cuenta periddicamente.

Las fases de la gestion del talento humano, segun Chiavenato (2009) incide
en estructurar, tomando los siguientes elementos: a) La admision, mediante el
reclutamiento y la seleccion, b) Aplicacion a través de la orientacion de las personas,
disefio de cargo y evaluaciéon del desempefio, ¢) Compensacion, incluyendo
remuneraciones, programa de incentivos, beneficios y servicios. d) Desarrollo,
incluye a la capacitacion y desarrollo organizacional, €) Mantenimiento, teniendo en
cuenta la higiene y seguridad en el trabajo, f) Monitoreo, teniendo en cuenta la base
de datos y los sistemas de informacién gerencial. En cuanto al talento
especificamente, segun Jericd (2008) se refieren a: “Directivo, comercial, técnico,

operativo, innovador y emprendedor.

Lo mé&s importante de la gestion en relacion al talento humano es el talento
relacionado al emprendimiento, es decir, a poder ser gestor de realizar una idea y
ponerla en ejecucion; ademas del talento innovador, el cual hace que una idea
evolucione con el tiempo y crezca cualitativa y cuantitativamente, estos talentos
hacen que la organizacion evolucione favorablemente. El personal, tanto profesional
como los colaboradores con poca especializacion que cuentan con estos tipos de
talentos son aquellos que tienen la capacidad de innovar, de provocar el cambio y
reinventar a la empresa u organizacion donde se desarrollan. La diferencia entre los
profesionales con talento no se puede encontrar en la cantidad de conocimientos el
contenido tedrico que pueda manejar, sino en la capacidad de poder aprender y
desaprender lo conocido; en otras palabras, que dichos profesionales capaces de
mantener al dia sus conocimientos, y estar conscientes que tanto el contenido teérico

como la forma de llevarlos a cabo se tornan obsoletos, teniendo en cuenta que la
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sociedad en la actualidad se encuentra en una coyuntura dindmica, en el cual todo

cambia a velocidades vertiginosas.

El desempefio docente es, segun Rodriguez (2006) una herramienta
indispensable que sirve de eje dentro del proceso de formacion del sistema educativo
en relacién al profesional de educacion; mediante la evaluacidén y su analisis objetivo

con el objeto de la mejora paulatina hacia la concrecién de una visién preestablecida.

El desempefio docente y su respectiva evaluacion, segun Rodriguez (2006),
no deberian tener como objetivo reflejar los limites o deficiencias de la educacion
como sistema. No se debe entender como la busqueda de culpables dentro que se
pueda sefialar en cualquier proceso de enseflanza. No debe relacionarse con una
“caceria de brujas”, si lo fuera, entonces se estaria demostrando lo contrario en
relacion de la evaluacion en si misma. Esta evaluacion se refrenda en cuanto
muestra la opcién de abrir nuevas perspectivas, una nueva forma de reflexion
respecto de la practica docente, no perdiendo el perfil del educador ideal y necesario
para el desarrollo social. La examinacion del desempefio en el ambito de la profesion
educativa es inminente inserto en cualquier institucion seria, mediante la cual se
asigna valor al curso de accién. Ademas es la formulacion de juicios sobre normas,
estructuras, procedimientos y resultados con el objetivo de hacer correcciones que

resulten utiles y convenientes para el logro de las metas.

El desempefio docente esta en relacion a la calidad, en este caso a la calidad
del desarrollo de las practicas profesionales del personal de la educacion, para lo
cual se debe entender ciertos procesos especificos como los que indica Evans
(2007): La planificacion de la calidad, el control de la calidad y el mejoramiento de la
calidad. La planificacion de la calidad consiste en desarrollar los productos y
procesos necesarios para satisfacer las necesidades de los clientes, en este caso se
relaciona con el perfil de egresado y los padres de familia. El control de la calidad se
utiliza para tener certeza sobre las causas especificas de variacion de los

procedimiento, el cual distorsiona los logros y objetivos planteados previamente, este
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control sirve para sefalar la necesidad de tomar decisiones correctivas cuando sea
apropiado, el concepto de calidad, como un sistema administrativo enfocado en las
personas, busca el continuo incremento en la satisfaccion de los clientes y una
continua baja en el costo real de los productos o servicios, que hace hincapié en el

aprendizaje y la adaptacién al cambio continuo como clave del éxito organizacional.

Para UNESCO (2006) La concepto mas comunmente empleado respecto del
término evaluacion del profesor, o evaluacion de los docentes, relacionaba casi
exclusivamente a los procesos valorativos vinculados a la seleccion inicial del
profesional en educacion: evaluacion del profesorado en el desarrollo de sus
practicas y certificacién o seleccion de los docentes para su posterior contrato; no
obstante, de a pocos se va ampliando la importancia de la evaluacion del

profesorado como instrumento para su desarrollo en el ambito profesional.

Las caracteristicas del desempefio docente, segun Marchesi (2007), el
desempefio del maestro presenta dos aspectos basicos de las caracteristicas de una
profesion: en primer lugar, existen una serie de prescripciones y regulaciones los
cuales limitan el ejercicio de su trabajo autbnomamente y la segunda es la oferta de
servicio educativo con equitativas condiciones. Para Subaldo (2012), considera que,
la influencia en el estudiante se propone entendiendo la complejidad de sus estilos
preferidos de aprendizaje, las diversas clases de inteligencia, etc. tenemos que saber
que la mente de los estudiantes esta predispuesta a llegar a un acuerdo con la otra
parte; la especial destreza del docente como alquimista de la mente para transformar

la esclavitud mental en libertad.

Asimismo Carr (2003), considera que el desempefio docente es mas que un
conjunto de habilidades y técnicas: necesita, ademas de capacidades para hacer que
los nifios y jovenes desarrollen su sabiduria y discernimiento moral, o que exige
comprender a los otros como fines en si mismos. Los profesionales de la educacion
deben ser capaces de promover el desarrollo personal y moral de los alumnos y

ademas llegar a ser referentes morales para con sus pupilos.
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Las politicas del desempefio docente, segun el Ministerio de Educaciéon del
Peru (2000), indica que a partir del 1995 se inicia con acciones de mejoramiento del
desempeiio docentes en aulas y se establece el Plan Nacional de Capacitacion
Docente, como Programa de Capacitacion del Ministerio de Educacion, sub
componente del Programa Especial de Mejoramiento de la Calidad de la Educacion
(MECEP), con la intensiébn de favorecer el desarrollo de sus capacidades
intelectuales, afectivas y éticas y asi contribuir a mejorar el quehacer pedagogico,
teniendo presente el rol de agente de cambio en la sociedad. Se organiza y ejecuta
acciones involucrando a algunas instituciones de las diferentes regiones a las que se

denominé entes ejecutores.

El Consejo Nacional de Educacion (2007) establece, dentro de sus politicas
de desempefio docente, cambiar las practicas pedagogicas en la educacion basica,
ademas de asegurar estas practicas basadas en criterios de calidad y de respeto a
los derechos del infante. Busca elevar la calidad de las practicas pedagdégicas en
educacion de manera que el docente pueda vincular los aprendizajes demandados
por los curriculos con la vida de los estudiantes. Ademas de la propuesta de
asegurar el desarrollo profesional del maestro, revalorando su rol en el contexto de
una carrera publica centrada en el desempefio responsable y efectivo. Sefala que el

objetivo estratégico es la calidad de la preparacion de los maestros

El Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad
Educativa (SINEACE), se encarga de garantizar a la sociedad que las instituciones
relacionadas al ambito educativo, ya sea en el sector publico o privado deban ofrecer
un servicio de calidad, mediante la sugerencia de acciones para superar las
debilidades y carencias, las cuales se identifican a través de los resultados de las

diferentes evaluaciones, tanto internas como externas.

Segun el Instituto Peruano de Evaluacion, Acreditacion y certificacion de la
Calidad de la educacion Basica, IPEBA (2013), sotiene que dentro del territorio

nacional existe una union de criterios en cuanto a que mejorar la educacion es
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considerada de manera prioritaria para el desarrollo sostenible y para acceder a los
beneficios del crecimiento econémico y por consiguiente la mejor calidad de vida de

las personas.

El Marco del Buen Desempefio Docente, es un documento referente que
orienta el disefio y las formas de implementar las politicas y acciones de formacion,
evaluacion y desarrollo profesional de los docentes dentro del territorio nacional.
Sefiala cuatro dominios: preparacion, ensefianza para el aprendizaje de los
estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad y
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Aporta también con nueve
competencias las cuales integra cuarenta desempefos, que caracterizan un buen
actuar docente, mediante el cual todo profesor debe ser orientado y supervisado
Actualmente se establece el marco del buen desempefio como un instrumento que
ayuda con la formaciéon de la docencia, desarrollar evaluaciones a su trabajo de
modo riguroso, reconocer el buen desempefio y las buenas practicas de ensefianza,
asi como incentivar el desarrollo constante del docente. El estandar es un indicador
general en relacion a como se debe identificar un servicio o bien. De acuerdo a este
orden de ideas, el estandar identifica el desempefio requerido de competencias para
trabajadores de un sector o empresa.

La dimensidén preparacion de los aprendizajes, segun el Marco del Buen
Desempefio Docente (2012), comprende la planificacion del trabajo pedagdgico
mediante la confeccion del programa curricular, las unidades didacticas y las
sesiones de aprendizaje dentro del contexto de un determinado enfoque curricular.
Sefiala el conocimiento de las destacadas caracteristicas en el ambito social,
cultural, material e inmaterial; asi como las capacidades cognitivas de los
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagogicos y disciplinares. Segun
Marqués (2011), el proceso de planificacién se inicia con el entendimiento de las
caracteristicas de los estudiantes, identificar las necesidades en el aspecto formativo,
disefiar el curriculo; disefiar las respectivas estrategias de ensefianza y aprendizaje.

Incluye ademas el hecho de preparar estrategias con suficiente motivacion, las
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cuales deban ser significativas, colaborativas y que consideren el uso de tecnologias
de informacion y comunicacién. Para el Ministerio de Educacién (2007), el
planeamiento de los aprendizajes es un proceso se debe entender a través de un
analisis respecto de las condiciones de acuerdo al contexto y a la institucion, antes
de la aplicacion del curriculo previamente planeado, identificando con prioridad los
factores que influyen directamente en la realidad educativa.

La dimensidon Enseflanza del aprendizaje, segun el Marco del buen
Desempefio Docente (2012), relaciona la pedagogia que practica el docente con un
ambiente adecuado positivo al aprendizaje, el buen desarrollo de los contenidos, la
motivacion constante de los estudiantes, la ejecucién de variadas estrategias en
cuanto a metodologia y de evaluacion, asi como el uso de los adecuados recursos
didacticos que deben ser relevantes, el uso de la diversidad de criterios e
instrumentos que colaboran con el hecho de identificar el logro y los retos en el
proceso de aprendizaje. Para Diaz (2004), es un conjunto de actividades que genera
la formacion integral del alumno, haciendo participe activo en la construccion del
aprendizaje y en este proceso se preocupa de los diferentes factores que afectan el
aprendizaje y por la misma como se aplican estos conocimiento a contextos

situacionales cotidianos.

La dimension participacion en la gestion, de acuerdo al Marco del buen
Desempefio Docente (2012) hace referencia a la gestion de la institucion educativa,
asi como a la comunicacion de los diferentes actores de la comunidad educativa, el
desarrollo de proyectos educativos planteados por el estado o propios y la
contribucion a un clima institucional favorable para el desarrollo de las actividades
educativas basados en los valores éticos y morales de las familias, los cuales deben

reflejarse en los resultados de los aprendizajes.

La dimension del desarrollo profesional, de acuerdo al Marco del Buen
Desempefio Docente (2012) se refiere al desarrollo personal que pretende subir la

calidad de vida del profesional en educacion, contribuyendo al mejoramiento del
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desarrollo de su identidad desde de su sentido de pertenencia a una determinada
sociedad académica de profesionales de la educacion; cuyo objetivo es brindar la
calidad de su servicio, con énfasis en la revaloracion del docente como persona
humana, recuperando su experiencia, promoviendo su accionar auténomo,
responsable, comprometido, su juicio moral y autbnomo, el pensamiento complejo y
holistico, la capacidad de gozar de la vida y el trabajo. “La formacién profesional del
docente es un proceso complejo donde resulta fundamental la activa intervencion del
comportamiento humano. Este proceso busca la adquisicion de nuevas destrezas y
conocimientos que promuevan un cambio de actitud”. De acuerdo al Plan Nacional
de Capacitacion Docente, PLANCAD (2006) “El desarrollo profesional guia el
desarrollo y ejecucion de capacidades profesionales para el mejoramiento del
desempeiio docente en las instituciones educativas, contribuyendo con fundamentos
tedricos, métodos y herramientas didacticas con el &nimo de conducir eficiente y

eficazmente procesos de aprendizaje”.

El papel que debe desempenar el profesor, segun Tejada (2001), desde una
perspectiva convencional, sefiala que se tiene que concretar la transmision de una
serie de valores, actitudes, sabidurias, ademas de maneras de actuar que se
consideran importantes para la conservacion de la cultura. Por consiguiente mas de
la asignacion académica, conforma también los contenidos y practicas curriculares
no lectivas, el servicio de orientacion al estudiante, la atencion a la comunidad,
particularmente a los padres de familia; otras actividades formativas que contempla
el Proyecto Educativo Institucional. Diaz (2004), dentro de un panorama cultural
actualizado sefala que el profesor es el en te medular de donde nace y desde donde
se programa la accion. El papel del profesor cambia en el sentido que no se centra
tanto en la transmision de valores como en la estimulacién del desarrollo personal del
alumno, de manera que este Ultimo pueda ser un constructor de cultura mas que un
continuador de la misma. Por lo que se entiende que el estudiante también cumple

un papel mediador.
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Dentro del desempefio docente se reconoce las funciones del docente, para
ferron (2011), se refiere a que el profesional de la educacién debe ser consciente de
su labor, reflexionar sobre qué es lo que hace un docente y el compromiso con la
parte formativa del estudiante. También es un investigador que continuamente
reflexiona sobre la actualidad y la realidad del entorno en general, coadyuva en las
actividades extra curriculares, el servicio de orientacion al estudiante, la relacion con

la sociedad.

Los factores que influyen en el desempefio docente, son: a) La formacion
inicial. Este factor incide en el quehacer y la cotidianeidad escolar, especialmente en
el desarrollo profesional docente. Esteve (2014), sefiala que esta formacion es una
arista decisiva del gremio para enfrentar la problemética de los sistemas educativos
en la actualidad, las razones de prestigio en la sociedad como por la necesidad de
enfrentar ciertas demandas de formacion que cada vez suelen ser mas amplias y
complejas. b) La evolucién de la profesion, segin Ferron (2011), indica que la forma
y la calidad de nuestra relacion entre profesor y estudiante, asi como el impacto entre
ellos, esta supeditado sobre todo en las actitudes y de cdmo nos vemos nosotros (los
profesores) como profesionales. Por lo que se debe tener en cuenta la importancia
de saber crear circunstancias de armonia, confianza, seguridad y motivar en los
estudiantes el sentimiento de libertad. c) La organizacion. Esteve (2014). La forma de
actuar entre docentes necesita de actitudes que contribuyan a superar condiciones
de desconfianza, el individualismo, la competitividad y los protagonismos por lo de
reforzar los compromisos de servicio y solidaridad. Subaldo (2012). d) Los cambios
de politica educativa. Existen muchos docentes que conscientemente estan
entregados a su trabajo y con auténtica vocacion. Sin embargo el sistema no otorga
el minimo de recursos que una educacion de calidad sugiere. Rivero (2007). e) El
avance de la ciencia y tecnologia. El constante avance de las ciencias en Las
Ultimas décadas y las variaciones en cuanto a las demandas sociales, exigen un
toruge profundo de muchos de los contenidos presentados en el curriculo. La
insercion de materias con contenido actualizado, planteadas como demandas

sociales, llamese informatica. Esteve (2014). Para Diaz (2007), debido al desafio
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frente a estos tiempos imbuidos en cambios e incertidumbres, los colegios, los
docentes, no podemos intentar seguir respondiendo a los retos desde el coraje

individual, desde la urgencia de lo inmediato.

Funciones de la evaluacién en cuanto al desempefio docente, de acuerdo a
Valdés (2006), menciona que una evaluacién desarrollada al profesional docente se
entiende que deban cumplir las siguientes funciones: a) Funcién diagndstico.
Caracteriza el desempeiio del profesor dentro de un periodo concreto,
constituyéndose en sintesis de sus mas importantes aciertos y desaciertos, por lo
gue tendran en cuenta tanto la parte directiva, coordinadores de area y el mismo
docente, sirve también de insumo que conllevan a tomar acciones pro capacitacion y
superacion de sus deficiencias. b) Instructiva. Relacionado con la autoevaluacion,
generara un resumen de los indicadores del desempefio del docente. Debido a lo
cual, los entes que forman parte en dicho proceso, se instruyen, aprenden del mismo
e incorporan nuevas experiencia de aprendizaje dentro de la labor docente. c)
Funcion educativa. Se encuentra relacion relevante entre los resultados de la
evaluacion docente y la parte motivacional asi como actitudinal en los docentes para
con su desarrollo laboral. Partiendo del conocimiento la percepcidén que tienen para
con él la comunidad educativa de la institucion educativa se elaboran estrategias
para erradicar las insuficiencias sefialadas. d) Funcion desarrolladora. Esta funcion
llega cumplirse sobre todo cuando el resultado del proceso evaluativo eleva la
madurez del evaluado y posteriormente el protagonista de la evaluacion es capaz de
autoevaluar critica y permanentemente su propio proceder profesional, no teme a sus
errores, sino que aprende de ellos y conduce entonces de manera mas
comprometida su labor, sabe y entiende de mejor manera todo lo que necesita

conocer.

Los modelos de evaluacién, segun Subaldo (2012), toma como referente
cuatro tendencias de los modelos de evaluacion de desempefio: a) Modelo
concentrado en el perfil del maestro, ubicandose como un patron de maestro a

alcanzar, el cual tiene ciertas limitaciones que por ser ideal se torna complicado de
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lograr; b) Modelo centrado en los resultados, por lo que comprende el producto de la
labor del maestro enfocado especialmente al rendimiento de los estudiantes; c)
Modelo basado en la conducta del docente en el salén de clases y otros recintos que
involucra la ensefianza — aprendizaje, destacando la manera como el docente
desarrolla su labor, su dedicacién y compromiso; d) Esta orientado a la practica
reflexiva que segun Riso (2005), se sustenta en la autoevaluacion y compromiso del
maestro, siendo este Ultimo relativamente subjetivo ya que no hay un patron de como
medirlo objetivamente. Para Esteve (2014) subyacen cuatro de los mencionados que
son los que més se usan en la actualidad, siendo uno de los mas antiguos el modelo
mediante el cual se toma en cuenta la opinion de los estudiantes, el cual ha tenido
muchas controversias con respecto a su validez de acuerdo a que si realmente
contribuye significativamente en conocer las competencias que el docente realiza

dentro de sus funciones.

Otro modelo es la evaluacién mediante pares, el cual integra a miembros de
una comunidad docente de una institucion educativa, lo cuales juzgan el desempefio
de los docentes, quienes generalmente forman parte del mismo ambito disciplinario.
Sarramona (2007), sefala que la propuesta elaborada por el Ministerio de
Educacion, para evaluar el desempefio de los docentes y directivos en ejercicio, se
propone un conjunto de pruebas discriminadas por niveles y areas, en donde se
incluyen items que buscan conocer la opinion de los profesores frente a coyunturas
qgue configuran su contexto sociocultural: ciencia, pedagogia, democracia
participativa, etc. Ademas, unos examenes especializados y por niveles o areas
relacionadas a la mayoria de las materias que maneja el docente en la educacion
basica regular. Entre los aspectos que deben evaluarse a los profesores, segun
Murillo (2006), de reconocen cuatro: a) Aptitudes, es decir conocimiento, habilidades
o valores especificos b) Competencia, se refiere al repertorio de competencias que
posee. c) Actuaciéon docente, el cual incluye lo que hace en su trabajo,
conductualmente. d) Efectividad, los resultados que un profesor logra, demostrados

en los quehaceres de los estudiantes.
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Los estandares de evaluacion utilizados para la investigacion son tres,
tomados del Ministerio de Educacion (2007), el primero son los estandares de
contenido que definen a través del trabajo docente, mediante patrones de medida,
constituyendo los dominios o0 aspectos fundamentales y describiendo las
responsabilidades, capacidades y actitudes, para la buena ensefianza, describiendo
el saber y hacer que se desea con respecto al docente. El segundo son los
estandares de evidencias que recogen informacion del desempefio docente a través
de tareas necesarias de acuerdo a lo establecido en los estandares de contenido,
sefialando los procedimientos del como se va evaluar la ensefianza impartida de
acuerdo a indicadores previamente establecidos y deseables en el evaluado. El
tercero son los estandares de desempefio que establecen criterios para evaluar el
desemperio a través de pautas o rubricas mediante una escala que muestra el rango
de ejecucion: aceptable o inaceptable. Sefialan como se va evaluar la ensefianza
gque ha sido retratada. Buscan esclarecer que -caracteristicas distinguen una

ejecucion o desempefio excelente, bueno, promedio, o pobre.

La evaluacion del desempefio docente, para Saccsa (2010), la calidad del
trabajo docente se puede medir en funcion de sus posibilidades de suscitar un
aprendizaje real, esto es la capacidad de comportarse inteligentemente en distintas
situaciones y especialmente en situaciones que no son nuevas, extrafias y
situaciones confusas, en este sentido el trabajo docente deja mucho que desear
cuando no desarrolla la habilidad de pensar con autonomia al no estimular la critica y
la creatividad de los estudiantes. La evaluacién profesional no debe ser vista como
una estrategia de vigilancia jerarquica que controla las actividades de los profesores,
sino como una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado,
como una manera de identificar las cualidades que conforman a un buen profesor
para que a partir de ahi, genere politicas educativas que coadyuven a su

generalizacion

Mientras que las habilidades, son una disposicion o cualidad que tiene una

persona para hacer, solucionar o ejecutar una tarea determinada con gracia y
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destreza. Ministerio de Educacion (2012). Es un paso mental estatico o potencial; es
un potencial que posee el individuo en un momento determinado. Estos pasos
potenciales forman una pequefia parte de la inteligencia potencial y cuando se

desarrollan se convierten en pasos reales

Los niveles del desempefio docente se ejerce en diferentes niveles: el
contexto socio-cultural, el entorno institucional, el aula y sobre el propio docente,
mediante una accion reflexiva. Subaldo (2012), indica que el desempefio docente en
este momento pude ser una fuente de satisfaccion y realizacion personal y
profesional que lleve al compromiso y a aumentar el sentimiento de alegria en el
trabajo; sin embargo, hay que reconocer también el efecto negativo que puede tener
el ejercicio de la funcidon docente que lleva consigo insatisfacciones y desgastes que
afectan seriamente a la salud de los profesores”. De acuerdo a lo planteado por los
autores, el desempefio docente es el comportamiento competente del docente en el
desarrollo de sus deberes u obligaciones inherentes a la funcién que cumple en una

institucion educativa.

La competencia, son actuaciones integrales ante actividades y problemas del
contexto, con idoneidad y compromiso ético, integrando el saber ser, el saber hacer y
el saber conocer en una perspectiva de mejora continua. Para Ferron (2011), son
aguellos comportamientos observables y habituales que posibilitan en éxito de una
persona en su actividad o funcion se visualiza a través de desempefios, de acciones
en el campo social cognitivo, ético cultural, estético o fisico. Benito (2000), es un
conjunto de capacidades, conocimiento y saber hacer, organizado para ejecutar de
manera adecuado una tarea o conjunto de tareas que satisfacen exigencias sociales
precisas. En todo caso es la capacidad, habilidad y destreza de actuar con eficiencia

y eficacia durante nuestro desempefio en el campo laboral que asumimos.
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1.4. Formulacion del problema.
¢ Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio

docentes de la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash 20167

1.5 Justificacion del estudio.

El presente estudio se justifica debido a que permite brindar aportes para
obtener una informacién real y estratégica sobre la gestion del talento humano y el
desempeiio docente de los docentes de la Institucion Educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Huari en Ancash: lo cual permitira identificar la actual situacion de la entidad
y asi poder prevenir, mejorar y lograr su éxito, fortaleciendo sus debilidades a nivel

institucional.

Para las instituciones educativas publicas, el aporte de la gestion del talento
humano y el desempefio docente constituye una herramienta fundamental; ya que
reforzara el proceso de mejora continua que se estan ejecutando, por ello es
necesario generar conciencia de la importancia de realizar investigaciones sobre
estas variables en mencién, que permitird detectar problemas y tomar decisiones

para mejorar la calidad laboral de los docentes.

Ademas, servird como antecedente en investigaciones futuras, ejecutables en

las instituciones educativas con caracteristicas similares a las variables de estudio.

1.6 Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

Hi. Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeiio docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.

Ho. No existe relacion entre la gestién del talento humano y el desempefio docente

en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.
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1.6.2. Hipotesis Especificas

Hil. Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la
dimensién planeacién, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari,
Ancash, 2016.

Hol. No existe relacion directa entre la gestion del talento humano y la dimension
planeacién, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash,
2016.

Hi2. Existe relacion directa y significativa entre la desempefio docente y la dimension
organizacién, en la institucién educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash,
2016.

Ho2. No existe relacion directa entre el desempefio docente y la dimension
organizacion, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash,
2016.

Hi3. Existe relacion directa y significativa entre desempefio docente y la dimension

direccion, en la institucion “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.

Ho3. No existe relacion directa entre el desempefo docente y la dimension direccion,

en la institucién “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.

Hi4. Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension

control, en la institucion “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.

Ho4. No existe relacion directa entre el desempefio docente y la dimension control,

en la institucién “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
desempeiio docente en la instituciéon educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash,
2016.

Objetivos Especificos

Identificar la gestion del talento humano en la Institucion Educativa
“Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.
Identificar el desempefio docente en la Institucion Educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Huari, Ancash, 2016.

Determinar la relacién que existe entre el desempefio docente y la dimension
planeamiento en la Institucion Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash,
2016.

Determinar la relacién que existe entre el desempefio docente y la dimension
organizacion en la Institucion Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash,
2016.

Determinar la relacién que existe entre el desempefio docente y la dimension

direccion en la institucién educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.

Determinar la relacién que existe entre el desempefio docente y la dimension

control en la Institucién Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.

Proponer un programa que posibilite superar las limitaciones en las variables o

dimensiones de estudio.
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CAPITULO II

METODO



Il. METODO

2.1. Disefo de investigacion

En la investigacion se empleo el disefio descriptivo correlacional, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2016) “su finalidad es conocer la relacion o grado de
asociacién que existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una

muestra en particular”. (p.155)

Para calcular el nivel de relacion entre un conjunto de variables, en los estudios
correlacionales primero se mide cada una de éstas, y después se cuantifican,

analizan y establecen las vinculaciones. Siendo el diagrama:

0,
M r
\\‘H
Y 0,
Donde:
M: Muestra
O;: Variable 1
O,:  Variable 2
r: Relacion que existe entre las variables de estudio.

2.2. Variables, operacionalizacion

Segun Arias (2006) “variable es una caracteristica o cualidad; magnitud o cantidad,
gue puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicion, manipulacién o

control en una investigacion”. (p.26)
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Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
S medicion
“Proceso administrativo aplicado - Relacion la mision y vision de la
al acrecentamiento y Busca la satisfaccion de los institucion.
conservacion del esfuerzo objetivos de una institucion o Planeacion - Programacion de actividades
humano; experiencias, salud, empresa, para ello cuenta con diversificadas. Escala
conocimientos, habilidades y elementos de planeacion, - Planeamiento de programas ordinal
cualidades que posee el ser organizacion, direccién y control - Reglamentos y logistica. Likert
Gestion del humano como miembro de la mediante el esfuerzo humano — - - - adaptada:
talento | organizacién, en beneficio de la coordinado. o - Identificar las areas de trabajo, funciones y 1 Siempre.
humano | propia organizacion y del pais en Organizacion responslable.g o . 2 Casi
general.” Ibafiez (2011) - Coordinacion y capacitacion de trabajo. siempre.
- Interaccion participativa 3 A veces.
Direccion - Motivacion. 4 Nunca.
- Liderazgo.
- Identificar los aciertos y desaciertos
- Autoevaluacion y coevaluacion.
Control - Identificar y analizar los logros y
desaciertos.
- Toma de decisiones.
Es una herramienta indispensable | Acciones realizadas Preparacion
gue sirve de eje dentro del intencionalmente en forma de los Caracteristicas de los estudiantes.
proceso de formacion del sistema | organizada que hacen posible aprendizajes
educativo en relacion al desarrollar la planeacion,
profesional de educacion; conduccion de los aprendizajes, el | Ensefianza Clima propicio para el aprendizaje.
mediante la evaluacion y su desarrollo personal-profesional y para el
anélisis objetivo con el objeto de de proyeccion social en un aprendizaje.  |Proceso de ensefianza. Escala
la mejora paulatina hacia la contexto de interaccion e ordinal
concrecion Qe una visién intervencig’m para lograr Iqs EvalGia permanentemente. Likert
Desemperii| preestablecida. aprendizajes en los estudiantes. adaptada:
o docente | Estrada (2005) Participacion 1 Siempre.
en la gestién.  Participa activamente. 2 Casi
siempre.
Establece relaciones. 3 A veces.
4 Nunca.

Desarrollo de
la
profesionalida
d

Reflexiona sobre su préactica docente.

Etica en la profesion.
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2.3. Poblacion y muestra.

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) “la poblacion es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.174), por lo que
estuvo conformada por 44 docentes de la Institucién Educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Ancash.

Tabla N° 1 Poblacion del estudio

Condicion Total
Institucion Estables Contratados
Educativa H M H M
“Pachacutec” 15 13 7 9
Total 15 13 7 9 44

Fuente: Cuadro de horas 2016
Elaboracion: Propia.

Muestra:
El estudio estuvo conformado por los 44 docentes de la Institucion Educativa

“Pachacutec”, San Marcos, para la cual se empled el muestreo no probabilistico,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) “la eleccidon de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o de quien hace la muestra”. (176)

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnica
Segun Arias (2006) se entiende por técnica, “el procedimiento o forma particular de

obtener datos o informacién”. (p.67)

Para el estudio de investigacion se realizo la técnica denominada encuesta, por
medio del cual se ha recogido la informacion de los docentes de la Institucion

Educativa Pachacutec de San Marcos.
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Instrumento
Asimismo Arias (2006) menciona que “un instrumento de recoleccion de datos es
cualquier recurso, dispositivo o formato, que se utiliza para obtener, registrar o

almacenar informacion”. (p.68)

Para la recoleccién de datos se empled el instrumento de escala de estimacion
aplicada a los docentes de la Institucion Educativa Pachacutec de San Marcos, este
instrumento consta de 37 preguntas con cuatro opciones de respuestas, con su
respectiva valoracion: siempre, casi siempre, a veces y nunca en la variable 1 y de
40 preguntas con cuatro opciones de respuestas, con su respectiva valoracion:

siempre, casi siempre, a veces y nunca en la variable 2.

Validacion:
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2016), “se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir”. (p.201)

Una vez realizado la confiabilidad de los instrumentos, estos instrumentos han sido
revisados por expertos en la materia. Para tal propdsito, se estructuré una lista de
cotejo, donde se evaluaron los siguientes criterios: Redaccion, esencialidad y

coherencia en cada uno de los items.

Confiabilidad:
Hernandez, Fernandez y Baptista (2016), “se refiere al grado en que su aplicacion

repetida al mismo sujeto produce resultados iguales”. (p.200)

En el caso del “Cuestionario del desempefio docente”, se realiz6 mediante un
muestreo no probabilistico por juicio, la muestra de estudio piloto, estuvo conformada
por 15 docentes de la institucion educativa “Carlos Alberto 1zaguirre” de Chavin de
Huantar, a partir de cuyos datos se determiné el coeficiente de consistencia interna,
mediante la técnica estado del alfa de Crohn Bach, cuyo resultado fue: a=0,90; por lo

gue lo que los instrumentos son altamente confiables.
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2.5. Métodos de andlisis de datos.
Los datos fueron analizados y procesados utilizando la estadistica basica: tablas de

distribucion de frecuencias y los estadigrafos descriptivos.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos planteados y los

resultados obtenidos.

Asi mismo, para determinar el nivel de relacion se utilizo el Coeficiente de
Correlaciébn de Spearson y para la contrastacion de la hipétesis la prueba no
paramétrica Chi cuadrada.

Para el procesamiento, analisis y extraccion del conocimiento se utilizé el programa
estadistico SPSS version 22 y Excel 2013.

2.6. Aspecto ético

Segun Gonzales (2002), las consideraciones tomadas en cuenta en el presente
estudio se relacionan: a) Al principio de la veracidad, que responde a las normas
para referenciar el material bibliografico consultado. b) El principio de fidelidad,
respeto el cumplimiento de lo planteado, con los cambios debidamente justificados,
asegurando que los participantes de la muestra no deben conocer la informacion
proporcionada por ellos. c) El respeto a la autoria, este principio se plasmo a través
de medidas como la aplicacion y explicacion del consentimiento informado, se tuvo
cuidado y la seguridad de que los participantes tengan la capacidad legal de tomar la
decisiones de participar a partir de la explicacion de la naturaleza, el propdsito del
estudio, los métodos y medios utilizados, los beneficios previstos y los
inconvenientes a afrontar. d) El principio de justicia, la seleccion de la muestra no
permite distinguir raza, sexo o religion de los participantes, es importante sefalar
que, en el futuro la investigacion sera la herramienta para comprender el fenémeno
del desempefiio docente. e) El derecho de confidencialidad, las informaciones que se
obtienen deben ser estrictamente para el objetivo de la investigacion y el investigador

no debe propalar en otros que no guarde relacion con el estudio. f) Derecho del
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anonimato, esto indica que no debe figurar los datos de los informantes o integrantes
de la muestra de estudio.
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CAPITULO Il
RESULTADOQOS



[ll. RESULTADOS

Matriz de puntuaciones de las dimensiones de la gestion del talento humano y el desempefio docente en la institucion

educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016

Tabla 2: Matriz de puntuaciones: Gestion del Talento Humano

) ) » Rango de Evaluacion de la puntuacién Puntuacion Rango
Variable / Dimension » ) Evaluacion Prioridad
puntuacion |Malo |Regular |Bueno promedio [0-1]

Gestion del talento 66.5
Varl | humano 37 a 148 <74 74 a110 |>110 0.734
Dim1 | Planeacion 9a36 <18 |18a26 [>26 16.4 ‘ 0.725 4
Dim2 | Organizacion 8a32 <16 16 a23 |>23 13.9 0.753 1
Dim3 | Direccién 10a40 <20 20229 |>29 17.9 ‘ 0.735 2
Dim4 | Control 10a40 <20 20a29 [>29 18.2 ‘ 0.727 3

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia
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Tabla 3: Matriz de puntuaciones. Desempefio docente

» » Puntuacion
Rango de Evaluacion de la puntuacion _ Rango
Variable / Dimension _ promedio | Evaluacion Prioridad
puntuacion [0-1]
Bajo Medio Alto

Desempefio 75.9

Var2 | docente 40 a 160 <80 80a119 >119 0.700

Preparacion para el 19.9

aprendizaje de los 10 a 40 <20 20 a 29 >29

estudiantes 0.670 4

Dim1

Ensefianza para el 35.6

aprendizaje de los |14 4c <38 38ab56 >56

Dim2 estudiantes

0.709 2

Participacion en la 11.3
gestion de la

Dim3 | €Scuela articulada |, | <12 12 a17 >17

en la comunidad 0.704 3

Desarrollo de la 9.2

profesionalidad y la 5 a 20 <10 10a14 >14

Dim4 identidad docente

0.723 1

=y |
|
|
E

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia
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En la tabla N° 2 se define los rangos de cada categoria definida para cada variable y
sus respectivas dimensiones con sus respectivos rangos, asi podemos observar que
la variable gestion del talento humano, en el rango de 0 a 1, tiene un valor de 0.734
esta en nivel malo y en cuanto a sus dimensiones; todas las dimensiones se
comportan como la variable; es decir, todos se ubican en el nivel malo; en cuanto a la
prioridad de sus dimensiones se debe priorizar en siguiente orden: organizacion,

direccion, control y planeacion.

En cuanto a la tabla N° 3 de la variable desempefio docente, tiene un indice de 0.700
que en la clasificacion esta dentro de la categoria bajo, las prioridades en sus
dimensiones en orden son: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente,
Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, Participacion en la gestion de la
escuela articulada en la comunidad y Preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes.
Analisis descriptivo por cada variable:
Gestion del talento humano

Tabla 4: Distribucion de frecuencias de la gestion del talento humano en la institucion

educativa  **Pachacutec’, San Marcos, Ancash en el periodo 2016.

Gestion del talento humano n %
Malo 30 81.1
Regular 5 13.5
Bueno 2 5.4
Total 37 100.0

Fuente: Base de datos
Elaboracion propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 4 observamos que el 81% de los encuestados, opinan
gue la Gestién del Talento Humano de la |.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, es
mala, seguido de otro grupo de un 13% opinan que es regular y solo el 5.4% de los

encuestados opinan que es bueno.
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Tabla 5. Distribucion de frecuencias de la gestion del talento humano y sus
dimensiones en la instituciébn educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash en el
periodo 2016.

Variable y Malo Regular Bueno Total
dimensiones n % n % N % n %
Planeacion 27 730 8 216 2 54 37 100.0
Organizacion 27 730 9 243 1 2.7 37 100.0
Direccion 27 730 7 189 3 8.1 37 100.0
Control 27 730 7 189 3 8.1 37 100.0

Gestion del talento
30 811 5 135 2 54 37 100.0
humano

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 5 observamos que el 73%, de los encuestados opinan
gue planeacion, organizacién, direccion y control en la |LLE. “Pachacutec”, San
Marcos, Ancash, es mala, seguido de otro grupo significativo que opinan que la
organizacion es regular, reflejando un 24.3% y solo el 8.1% de los encuestados

opinan que direccion y control es buena.

Tabla 6: Distribucion de frecuencias del desempefio docente en la institucion

educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

Desempefio docente N %
Bajo 26 70.3
Medio 8 21.6
Alto 3 8.1
Total 37 100.0

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 6 observamos que el 70.3% de los encuestados
opinan gque el desempefio docente es bajo, seguido de otro grupo significativo de un
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21.6% que opinan que es medio y un 8.1% de los encuestados opinan que el
desempefio docente es bueno.

Tabla 7: Distribucion de frecuencias del desempefio docente y su dimensiones en la

institucidn educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

Bajo Medio Alto Total

Variable y dimensiones
N % n % n % N %

Preparacion para el

o _ 17 459 17 459 3 81 37 100.0
aprendizaje de los estudiantes
Ensefianza para el aprendizaje

_ 28 757 6 16.2 3 8.1 37 100.0

de los estudiantes
Participacion en la gestion de
la escuela articulada en la 24 649 9 243 4 108 37 100.0
comunidad
Desarrollo de la
profesionalidad y la identidad 23 622 11 29.7 3 8.1 37 100.0
docente

Desempefio docente 26 703 8 216 3 81 37 100.0

Fuente: Base de datos

Elaboracién: Propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 7 observamos que la mayoria de los encuestados
quienes reflejan el 75.7%, manifiestan que es baja la ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes, ademas el 64.9% de los encuestados opinan que es baja la

participacion en la gestion de la escuela articulada en la comunidad.

Por lo que se concluye que los docentes de la I.LE. “Pachacutec”, San Marcos,
Ancash, en su mayoria opinan que es baja frente a la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente, participacion en la gestion de la escuela articulada en la comunidad y sobre

todo en la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.
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Andlisis correlacional de la gestion del talento humano y el desempefo
docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

Tabla 8: Relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en la

Institucion Educativa ““Pachacutec™, San Marcos, Ancash, 2016

Desempefio docente

Gestion del _ .
Bajo Medio Alto Total

talento humano

n % n % n % n %
Malo 24 64.9 6 16.2 0 0.0 30 81.1
Regular 2 54 2 54 1 2.7 5 13.5
Bueno 0 0.0 0 0.0 2 5.4 2 5.4
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0

X?=27.845 gl=4 P-valor=0.000

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 8 se observa que el 64.9% del total de los docentes
de la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash manifiestan que la gestién del talento
humano es mala y por ende es bajo el desempefio docente, ademas un 16.2% de los
docentes perciben que la gestion del talento humano es malo y consecuentemente

es medio el desempefio docente.

En conclusion, los docentes de la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, en su
mayoria opinan que es bajo el desempefio docente y manifiestan que la gestion del

talento humano es mala.
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Grafica de la distribucién chi-cuadrada con 4 grados de libertad

Densidad
o
)

Region de Aceptaciéon
Ho

0.05 Region de Rechazo

Ho

0.05

0.00
9.488 27.845

0
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Figura 1. Relacion entre la gestion del talento humano y e desempefio docente en la

Institucién Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016

INTERPRETACION: Para verificar la relacion entre gestion del talento humano y
desempefio docente en |.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se us6 la prueba no
paramétrica de dependencia chi cuadrado, realizando los calculos se observa un
valor de 27.845 con un P — valor = 0.000 que se encuentra en la region de rechazo
de la hipdtesis nula, por lo cual concluimos que existe una relacion directa y
significativa entre gestion del talento humano y desempefio docente de los docentes

e la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, con una confianza de 95%.

Tabla 9: Relacién entre planeacion de la gestion del talento humano y € desempefio docente

en la institucion educativa ““Pachacutec’, San Marcos, Ancash, 2016

Desempefio docente

Planeacion Bajo Medio Alto Total
N % N % n % n %
Malo 23 62.2 4 10.8 0 0.0 27 73.0
Regular 3 8.1 4 10.8 1 2.7 8 21.6
Bueno 0 0.0 0 0.0 2 5.4 2 5.4
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0
Fuente: Base de datos X*=30.682 gl=4 P-valor=0.000

Elaboracién: Propia
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DESCRIPCION: En la tabla N° 08 se observa que el 62.2% del total de los
encuestados que son docentes de la |.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash,
manifiestan que la planeacion es mala y por ende es bajo al desempefio docente,
ademas dicha cifra es seguida por un 10.8% de los docentes perciben que la

planeacioén es regular y por ende el desempefio docente es medio.

En conclusidon, los docentes de la |.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, en su
mayoria manifiestan que la planeacion es mala y manifiestan que es bajo el

desempeiio docente.

Grafica de la distribucion chi-cuadrada con 4 grados de libertad
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Figura 2: Relacion entre planeacion de la gestion del talento humano y €l desempefio docente
en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

INTERPRETACION: Para verificar la relacién entre planeacion y desempefio
docente de los docentes de la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se uso la
prueba no paramétrica de dependencia chi cuadrado, realizando los céalculos se
observa un valor de 30.682 con un P-valor = 0.000 que se encuentra en la region de

rechazo de la hipotesis nula, por lo cual concluimos que existe una relacion directa

52



entre planeacion y desempefio docente de los docentes de la I.E. “Pachacutec”, San
Marcos, Ancash, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla 10: Relacién entre organizacion de la gestion del talento humano y € desempefio

docente en la institucién educativa “Pachacttec”, San Marcos, Ancash, 2016.

Desempefio docente

Organizacion Bajo Medio Alto Total
N % N % n % n %
Malo 22 59.5 5 135 0 0.0 27 73.0
Regular 4 10.8 3 8.1 2 5.4 9 24.3
Bueno 0 0.0 0 0.0 1 2.7 1 2.7
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0
Fuente: Base de datos X?=17.762 gl=4 P-valor=0.001

Elaboracion: Propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 09 se observa que el 59.5% del total de los
encuestados que son docentes de la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash,
manifiestan que la organizacion es mala y por ende es bajo el desempefio docente,
ademas un 13.5% de los docentes perciben que la organizacion es mala y por ende

el desempefio docente es medio.

En conclusion, los docentes de la I.LE. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, en su
mayoria manifiestan que la organizacion es mala y manifiestan que es bajo el

desempefio docente.
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Grafica de la distribucion chi-cuadrada con 4 grados de libertad
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Figura 3. Relacion entre organizacion de la gestion del talento humano y e desempefio

docente en lainstitucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

INTERPRETACION: Para verificar la relacion entre organizacién y desempefio
docente de los docentes de la I.E. “Pachacutec” , San Marcos, Ancash, se uso la
prueba no paramétrica de dependencia chi cuadrado, realizando los calculos se
observa un valor de 17.762 con un P-valor = 0.001 que se encuentra en la regién de
rechazo de la hipétesis nula, por lo cual concluimos que existe una relacion directa
entre organizacion y desempefio docente de los docentes de la I.E. “Pachacutec” ,

San Marcos, Ancash, con un nivel de confianza de 95%.

Tabla 11: Relacion entre direccidn de la gestion del talento humano y el desempefio docente

en la institucion educativa ““Pachacutec’, San Marcos, Ancash, 2016.

Desempefio docente

Direccion Bajo Medio Alto Total
N % N % N % n %
Malo 22 59.5 5 13.5 0 0.0 27 73.0
Regular 4 10.8 3 8.1 0 0.0 7 18.9
Bueno 0 0.0 0 0.0 3 8.1 3 8.1
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0
Fuente: Base de datos X?=38.992 gl=4 P-valor=0.001

Elaboracién: Propia

54



DESCRIPCION: En la tabla N° 10 se observa que el 59.5% del total de los
encuestados que son docentes de la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash,
manifiestan que la direccion es mala y por consiguiente es bajo el desempefio
docente, ademas un 13.5% de los docentes perciben que la direccion es mala y por

ende el desempefio docente es medio.

En conclusion, los docentes de la |.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, en su
mayoria manifiestan que la direccibn es mala y manifiestan que es bajo el

desempeiio docente.
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Figura 4. Relacion entre direccion de la gestion del talento humano y €l desempefio docente
en la institucion educativa “Pachacltec”, San Marcos, Ancash, 2016.

INTERPRETACION: Para verificar la relacion entre direccion y desempefio docente
de los maestros de la I.E. “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se uso0 la prueba no
paramétrica de dependencia chi cuadrado, realizando los calculos se observa un
valor de 38.992 con un P-valor = 0.001 que se encuentra en la region de rechazo de
la hipotesis nula, por lo cual concluimos que existe una relacion directa entre
direccion y desempefio docente de los docentes de la I.LE. “Pachacutec” , San

Marcos, Ancash, con un nivel de confianza de 95%.
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Tabla 12: Relacion entre control de la gestiéon del talento humano y € desempefio docente en
la institucién educativa ““Pachacltec’, San Marcos, Ancash, 2016.

Desempefio docente

Control Bajo Medio Alto Total
n % N % N % n %
Malo 22 59.5 5 13.5 0 0.0 27 73.0
Regular 4 10.8 3 8.1 0 0.0 7 18.9
Bueno 0 0.0 0 0.0 3 8.1 3 8.1
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0
Fuente: Base de datos X?=38.992 gl=4 P-valor=0.001

Elaboracion: Propia

DESCRIPCION: En la tabla N° 11 se observa que el 59.5% del total de los
encuestados que son docentes de la I.E. “Pachacutec” de San Marcos, manifiestan
que el control es malo y por ende es bajo el desempefio docente, ademas un 13.5%

de los docentes perciben que el control es malo y por ende el desempefio docente

es medio.

En conclusion, los docentes de la |.E. “Pachacutec” de San Marcos en su mayoria

manifiestan que el control es malo y manifiestan que es bajo el desempefio docente.
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Figura 5. Relacion entre control de la gestion del talento humano y e desempefio docente en
la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

INTERPRETACION: Para verificar la relacion entre control y desemperfio docente de
los docentes de la I.E. “Pachacutec” , San Marcos, Ancash, se uso la prueba no
paramétrica de dependencia chi cuadrado, realizando los calculos se observa un
valor de 38.992 con un P-valor = 0.001 que se encuentra en la region de rechazo de
la hipotesis nula, por lo cual concluimos que existe una relacion directa entre control
y desempeiio docente de los docentes de la I.E. “Pachacutec” , San Marcos, Ancash,

a una de confianza de 95%
3.4. Contrastacion de la Hipotesis de Investigacion

3.4.1. Hipoétesis general:

a) Planteamiento de las Hipodtesis Estadisticas.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el

desempeiio docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.

H,: Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y el

desempeiio docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.

b) Nivel de Significancia

Nivel de significancia =0.05

C) Muestra

., Desempefio docente
Gestion del P

talento humano Bajo Medio Alto Total

n % n % n % N %
Malo 24 64.9 6 16.2 0 0.0 30 81.1
Regular 2 5.4 2 54 1 2.7 5 135
Bueno 0 0.0 0 0.0 2 54 2 5.4
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0

X?=27.845 gl=4 P-valor=0.000

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia
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d) Estadistico de Prueba
Para la contrastacion se usé la prueba estadistica no paramétrica chi cuadrada.

El estadistico de prueba es la féormula de la prueba chi cuadrado que se define de la
siguiente manera:

Xz _Zr:i (nij o Eij)2

i=1 j= E
i

nC

donde, E ="'

ij
n
Realizando los calculos tenemos el siguiente valor:
2 O\ (nij - E; )2
X = Z ZE— =27.845 con 4 grados de libertad
i=1 j=1 i

]

e) Gréfico de areas de la distribucion

Grafica de la distribucion chi-cuadrada con 4 grados de libertad

0.15

Densidad
o
)

Region de Aceptacion

Region de Rechazo
Ho

Ho

0.05

0 9.488 27.845
X2 P-valor=0.000

Figura 6: Areas de distribucion de larelacion de variables en relacion ala hipotesis.
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f) Decision

Observando los resultados del estadistico el valor de la chi cuadrada que es 27.845,
esta en la region de rechazo de la Hipotesis nula (Ho) y ademas observando la
relacion directa entre ambas variables en la tabla 11, concluimos que existe relacion
directa y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio docente en
la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, a una confianza de 95%

y se cumple la hipétesis de investigacion.

3.4.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1:
a) Planteamiento de las Hipotesis Estadisticas.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la

dimension planeacion, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.

H,: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la dimensién

planeacion, en la institucién educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.
b) Nivel de Significancia

Nivel de significancia =0.05

c) Muestra
Desempefio docente
Planeacion Bajo Medio Alto Total

N % n % N % n %
Malo 23 62.2 4 10.8 0 0.0 27 73.0
Regular 3 8.1 4 10.8 1 2.7 8 21.6
Bueno 0 0.0 0 0.0 2 5.4 2 5.4
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0

X*=30.682 gl=4 P-valor=0.000

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia
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d) Estadistico de Prueba

Para la contrastacion se usé la prueba estadistica no paramétrica chi cuadrada.

El estadistico de prueba es la féormula de la prueba chi cuadrado que se define de la
siguiente manera:

.. (nh—E)°
X 2 — ( ij ij )
i=1 j=1 Eij
donde, E = n¢
n

Realizando los calculos tenemos el siguiente valor:

r ¢ - —E. 2
X? = ZZM =30.682 Con 4 grados de libertad

i=1 j=1 ij

e) Grafico de areas de la distribucion

Grafica de la distribucidon chi-cuadrada con 4 grados de libertad
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Figura 7. Relacion directa y significativa entre € desempefio docente y la dimension

planeacion en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.
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f) Decision

Observando los resultados del estadistico el valor de la chi cuadrada que es 30.682,
esta en la region de rechazo de la Hipotesis nula (Ho) y ademas observando la
relacion directa entre ambas variables en la tabla 11, concluimos Existe relacion
directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension planeacion, en la
institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, a una confianza de 95% y

se cumple la hipotesis de investigacion especifica 1.
Hipotesis especifica 2:
a) Planteamiento de las Hipotesis Estadisticas.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la
dimensién organizacion, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos,

Ancash.

H,: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension
organizacion, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash

b) Nivel de Significancia
Nivel de significancia =0.05

c) Muestra
Desempefio docente
Organizacion Bajo Medio Alto Total

N % n % n % n %
Malo 22 59.5 5 13.5 0 0.0 27 73.0
Regular 4 10.8 3 8.1 2 5.4 9 24.3
Bueno 0 0.0 0 0.0 1 2.7 1 2.7
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0

X?=17.762 gl=4 P-valor=0.001

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia
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d) Estadistico de Prueba

Para la contrastacion se usé la prueba estadistica no paramétrica chi cuadrada.

El estadistico de prueba es la féormula de la prueba chi cuadrado que se define de la
siguiente manera:

Realizando los calculos tenemos el siguiente valor:

2
X2 = ZZ (nij _EEu)
i—1 j=1

Il

=17.762 Con 4 grados de libertad

e) Gréfico de areas de la distribucion
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Figura 8. Relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension
organizacion en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.

f) Decision

Observando los resultados del estadistico el valor de la chi cuadrada que es 17.762,
esta en la region de rechazo de la Hipotesis nula (Ho) y ademas observando la
relacion directa entre ambas variables en la tabla 11, concluimos existe relacidén
directa y significativa entre el desempefio docente y la dimensidn organizacion, en la
institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, a una confianza de 95% y

se cumple la hipotesis de investigacion especifica 2.
Hipotesis especifica 3:
a) Planteamiento de las Hipotesis Estadisticas.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la

dimensioén direcciodn, en la institucién educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.

H,: Existe relacidon directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension

direccion, en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash

b) Nivel de Significancia
Nivel de significancia =0.05

c) Muestra
Desempefio docente
Direccion Bajo Medio Alto Total

N % n % n % n %
Malo 22 59.5 5 135 0 0.0 27 73.0
Regular 4 10.8 3 8.1 0 0.0 7 18.9
Bueno 0 0.0 0 0.0 3 8.1 3 8.1
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0

X?=38.992 gl=4 P-valor=0.000

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia
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d) Estadistico de Prueba

Para la contrastacion se usé la prueba estadistica no paramétrica chi cuadrada.

El estadistico de prueba es la féormula de la prueba chi cuadrado que se define de la

siguiente manera:

X2
A

donde, E =-

Realizando los célculos tenemos el siguiente valor:

s

i=1 j=1

(nij - Ky )2

_ ! C (n” - Eij)2

—— =38.992 Con 4 grados de libertad

E.

1)

e) Grafico de areas de la distribucion
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Figura 9: Relacion directa y significativa entre € desempefio docente y la dimension

direccién en la institucion educativa “PachacUtec”, San Marcos, Ancash, 2016.
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f) Decision

Observando los resultados del estadistico el valor de la chi cuadrada que es 38.992,
esta en la region de rechazo de la Hipotesis nula (Ho) y ademas observando la
relacion directa entre ambas variables en la tabla 11, concluimos Existe relacion
directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension direccién, en la
institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, a una confianza de 95% y

se cumple la hipotesis de investigacion especifica 3.
Hipotesis especifica 4:
a) Planteamiento de las Hipotesis Estadisticas.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la

dimension control, en la institucidon educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash.

H,: Existe relacion directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension

control, en la institucidén educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash

b) Nivel de Significancia

Nivel de significancia =0.05

c) Muestra
Desempefio docente
Control Bajo Medio Alto Total

N % n % n % n %
Malo 22 595 5 13.5 0 0.0 27 73.0
Regular 4 10.8 3 8.1 0 0.0 7 18.9
Bueno 0 0.0 0 0.0 3 8.1 3 8.1
Total 26 70.3 8 21.6 3 8.1 37 100.0

X?=38.992 gl=4 P-valor=0.000

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia
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d) Estadistico de Prueba

Para la contrastacion se usé la prueba estadistica no paramétrica chi cuadrada.

El estadistico de prueba es la féormula de la prueba chi cuadrado que se define de la
siguiente manera:

rc n - E ?
e (M -E)
i=1 j=1 Eij
nC
donde =
n

Realizando los calculos tenemos el siguiente valor:

S (ni' - E; )2
X? = Z;Z;JE—J =38.992 Con 4 grados de libertad
i=l j= ij

1

e) Gréfico de areas de la distribucién
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Figura 10: Relacion directay significativa entre el desempefio docente y la dimensién control
en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016.
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f) Decision

Observando los resultados del estadistico el valor de la chi cuadrada que es 38.992,
esta en la region de rechazo de la Hipotesis nula (Ho) y ademas observando la
relacion directa entre ambas variables en la tabla 11, concluimos Existe relacion
directa y significativa entre el desempefio docente y la dimension control, en la
institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, a una confianza de 95% y

se cumple la hipotesis de investigacion especifica 4.
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CAPITULO IV
DISCUSION



IV. DISCUSION

El trabajo de investigacion desarrollado a lo largo de esta tesis, consiste en la
contrastacion de los resultados de la investigacion, obtenidos mediante la aplicacion
de los instrumentos de medicién y los resultados del procesamiento y andlisis
estadistico de los datos.

Respecto al objetivo general el cual fue determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y el desempefio docente en la institucion educativa
“Pachacutec”, San Marcos, Ancash; los estadigrafos resultantes de la prueba de
hipétesis  (chi cuadrado) demuestran que se ha rechazado la hipétesis nula,
concluyendo que existe una relacion directa y significativa entre gestion del talento
humano y desempefio docente. Conclusion que se asemeja a la que abordd Estela
(2015) en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y su influencia en el
desempefo laboral en la Empresa Hipermercados Tottus S. A. de la provincia de
Pacasmayo”, mencionando que si existe una relacion directa entre la gestion del
talento humano y el desempeiio laboral. Ya que si existe una mejor percepcion de
gestion del talento humano habra un mayor desempefio laboral del trabajador de la
empresa, en coherencia con la conclusion de Santa Cruz (2013) en su investigacion
titulado “La gestion del talento humano y su relacién con el desempefio docente en
Trujillo - 2013”, que la variable gestion del talento humano tiene una relacion directa
moderada, y altamente significativa con la variable desempefio docente;
antecedentes congruentes con lo expresado por Ibafiez (2011) quien indica que la
gestion dl talento humano es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo humano; las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como miembro de la
organizacion, en beneficio de la propia organizacion y del pais en general.

En relacién al primer objetivo especifico que es identificar la gestion del
talento humano en la institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash; se

observa que el 81.1% de la poblacion encuestada opina que la gestion del talento
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humano es malo. Conclusién que tiene similitud con lo que menciona, Majad (2015)
en su investigacion titulado “Gestiéon del talento humano en organizaciones
educativas”, que el proceso administrativo de insercion del componente humano, en
funcidén de las competencias individuales y de los objetivos organizacionales, no se
da de manera idénea, lo que justifica el disefio de un modelo de gestién del talento
humano. Asimismo lo mencionado es compartido por Castillo (2006) indica que el
hombre no era una especie de maquina a quien se deba otorgar incentivos para que
rinda en su trabajo, sino que el comportamiento del individuo estd en completa
relacion con el grupo; la produccion no esta determinada solamente por el aspecto
fisiol6gico sino, ademas por las normas sociales que lo rodean; en las entidades
donde se desempefia la persona, estos participan en grupos sociales y se mantienen

en continua interrelacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico es identificar el desempefio
docente en la institucion educativa “Pachacitec”, San Marcos, Ancash; de los
estadigrafos se advierte que un 70.3% de la poblacion encuestada menciona que es
malo frente al desempefio docente. Conclusién que se asemeja a Subaldo (2012) en
su estudio titulado “Las repercusiones del desempefio docente en la satisfaccién y el
desgaste del profesorado”, concluye que la experiencias positivas de los profesores
en el ejercicio de la docencia producen satisfaccion y conducen al desarrollo y a la
realizacion personal y profesional, que efectivamente influyen en la calidad de la
ensefianza y los aprendizajes de los alumnos. Por otro lado, las experiencias
negativas llevan la insatisfaccion personal y profesional que con frecuencia
ocasionan el desgaste e incluso el rechazo de la profesion y llegan a afectar a la
felicidad y bienestar del docente, al compromiso con la docencia y con el Centro
Educativo; resultados que concuerda con lo sostenido por Juran, quien menciona
gue el desempefio docente mediante sus trabajos y conocimiento en relacion a la
calidad del producto final y sobre la calidad total, realiza un programa detallado de la
mejora de la calidad en donde demuestra las necesidades de la mejora, identificar
proyectos especificos para la mejora organizar el apoyo de los proyectos,

diagnosticar las causas, dar resultados de las causas y demostrar que los resultados
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son efectivos bajo las condiciones de operacién y dar control para mantener las

mejoras.

Con respecto al tercer objetivo especifico que es identificar la relacion que
existe entre el desempefio docente y la dimension planeamiento en la institucion
educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se percibe que los resultados
estadisticos realizados a los docentes de |.E. “Pachacutec”, San Marcos que el
62.2% manifiestan que es bajo el desempefio docente y manifiestan que es malo la
planeacion. Conclusion que no concuerda con los antecedentes sefalados
precedentemente; resultados que tiene relacion con lo sostenido por Donnelly (1995)
sefala que el proceso de planificacion debe ser sencillo y perfectible, por lo cual
debe repetirse las veces que se considere necesario. El éxito de una buena
planificacion de la mayoria de las organizaciones se centra en que se tiene que
recordar constantemente al equipo de trabajo, sobre todo a los responsables de cada
area cuales son los objetivos de la organizacién y con qué exactitud se deben lograr.
Existen elementos relevantes que forman parte de esta dimension como la vision,
mision, actividades a desarrollar durante un determinado periodo y la politica de

trabajo representado en acuerdos y estos a su vez en normativa.

En relacion al cuarto objetivo especifico que es identificar la relacion que
existe entre el desempefio docente y la dimensién organizacion en la institucion
educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se percibe de los resultados
estadisticos realizados a los docentes de L.E. “Pachacutec”, San Marcos que el
59.5% manifiestan que es bajo el desempefio docente y manifiestan que es malo la
organizacion. Conclusion que no concuerda con los antecedentes sefialados
precedentemente; resultados que tiene relacion con lo sostenido por Sanchez (2007)
indica que organizar significa llevar los planes a la accion. Después de delinear los
objetivos y planearlo minuciosamente, los responsables deben llevarlo a cabo

teniendo en cuenta el liderazgo y la motivacion.
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En relaciéon al quinto objetivo especifico que es identificar la relacion que
existe entre el desempefio docente y la dimension direccion en la institucion
educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se percibe de los resultados
estadisticos realizados a los docentes de |.E. “Pachacutec”, San Marcos que el
59.5% manifiestan que es bajo el desempefio docente y manifiestan que es malo la
direccion. Conclusiéon que no concuerda con los antecedentes sefialados
precedentemente; resultados que tiene relacion con lo sostenido por Castillo (2006)
precisa que la gerencia y los responsables de cada area deben estar conscientes del
rol integrador, la motivacion, comunicacién y supervision de los procesos dentro de la
organizaciéon con el fin de destacar en el aspecto competitivo y pretender el
liderazgo. Comprende, ademas, ciertos componentes tipicos de esta dimension:

Interaccion entre el personal de la organizacion, liderazgo y motivacion.

Por ultimo, el sexto objetivo especifico es identificar la relacion que existe
entre el desempefio docente y la dimensién control en la institucion educativa
“Pachacutec”, San Marcos, Ancash, se percibe de los resultados estadisticos
realizados a los docentes de I.E. “Pachacutec”, San Marcos que el 59.5%
manifiestan que es bajo el desempefo docente y manifiestan que es malo el control.
Conclusion que no concuerda con los antecedentes sefialados precedentemente;
resultados que tiene relacion con lo sostenido por Donnelly (1995) sefiala que por
MAas que una empresa posea excelentes planes, estructura organizacional
coordinada y la parte directiva eficiente, la parte gerencial no podra reconocer cual es
el estado real del organismo si no se cuenta con un proceso el cual certifigue que los
procesos productivos se relacionan con las metas planteadas en la fase del
planeamiento. Se debe tomar en cuenta procesos precisos para entender esta
dimensién, como: Identificar los avances y retrasos de las metas y los responsables
en relaciéon a las metas de la organizacion con el objeto de tomar decisiones al
respecto; La autoevaluacion, cooevaluacion y heteroevaluacién también se toma en

cuenta periodicamente.
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V. CONCLUSIONES

Conclusion general:

Del analisis estadistico y de la discusion realizada se observa que existe relacion
directa y significativa entre Gestion del Talento Humano y Desempefio Docente en la
institucion educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash, donde el P-valor=0.000,
cayendo en la zona de rechazo de la hipétesis nula, confirmando la hipétesis
afirmativa. En la tabla N° 06 se observa que el 64% de los encuestados manifiestan
que es malo la gestion del Talento Humano y por ende es bajo el desempefio

docente.

Conclusiones especificas:

Teniendo realizado el analisis estadistico y la discusion realizada se observa que la
Gestion del Talento Humano que se practica en la institucion educativa “Pachacutec”,
San Marcos, Ancash es malo, como se evidencia en la tabla N° 02 con un 81.1% de

los encuestados opinan que el trabajo de la gestion del talento humano es malo.

Del andlisis y de la discusién realizada, teniendo en cuenta la tabla N° 04 se
evidencia que el 70.3% de los encuestados manifiestan que el desempefo docente

es bajo.

De la tabla N° 07 y la discusién efectuada se observa que existe relacién entre
planificacion y desempefio docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Ancash, donde el P-valor=0.000, ubicandose en la region de la hipotesis
nula, confirmando la hipotesis afirmativa, observandose que el 62.2% de los
encuestados califican a la planificacion malo y al desempefio docente es bajo.

De la tabla N° 08 y la discusion efectuada se observa que existe relacion entre
organizacion y desempefio docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San

Marcos, Ancash, donde el P-valor es 0.001, ubicAndose en la region de la hipétesis
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nula, confirmando la hipotesis afirmativa, observandose que el 59.5% de los
encuestados califican a la organizacién malo y al desempefio docente bajo.

De la tabla N° 09 y la discusién efectuada se observa que existe relacién entre
direccion y desempefio docente en la institucion educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Ancash, donde el P-valor=0.001, ubicandose en la region de la hipotesis
nula, confirmando la hipdtesis afirmativa, observandose que el 59.5% de los

encuestados califican a la direccién malo y al desempefio docente bajo.

De la tabla N° 10 y la discusion efectuada que existe relacion entre control y
desempeiio docente en la instituciéon educativa “Pachacutec”, San Marcos, Ancash,
donde el P-valor=0.001, ubicaAndose en la region de la hipotesis nula, confirmando la
hipotesis afirmativa, observandose que el 59.5% de los encuestados califican al

control malo y al desempefio docente bajo.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Al Director de la Institucion Educativa “Pachacitec”, San Marcos, Huari, Ancash;
que organice un plan de capacitacion para el personal docente en relacion a la
gestion del talento humano con la finalidad de mejorar el desempefio docente en

la mencionada institucion.

2. A los coordinadores de area de la Institucion Educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Huari, Ancash; que monitoreen permanentemente, mediante una
agenda programada previamente, el avance curricular, asi como la aplicacion de
los dominios, competencias y desempeios del Marcos del Buen Desempeiio

Docente.

3. A los docentes de la Institucion Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari,
Ancash; que se retnan periédicamente, con el objeto de coordinar, discutir y
tomar acciones en relacién a su autoevaluacion, coevaluaion y heteroevaluacion

de su desempefio docente.
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VII. PROPUESTA

MEJORAMIENTO DE LA RELACION ENTRE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PACHACUTEC,
SAN MARCOS, HUARI, ANCASH - 2016

) DATOS GENERALES:

1.1. UGEL : Huari

1.2. INSTITUCION EDUCATIVA : “Pachacutec”

1.3. LUGAR : San Marcos

1.4. BENEFICIARIOS X Plana directiva y docentes
1.5. DURACION ; 3 meses

1.6. RESPONSABLE ; Br. Lenin Paredes Alvarado

) METODOLOGIA DEL TRABAJO:

Teniendo en cuenta la forma de trabajo actual en la institucion en mencion y
orientando estrategias para mejorar la relacion entre la gestion del talento humano y
el desempefio docente, nos enfocamos bajo un método comunicativo y democratico
para poder planear, organizar, direccionar y controlar los diferentes aspectos de la
actividad educativa, con la meta de mejorar la gestién, las relaciones con el personal
docente y contribuyendo a entender mejor las actividades del profesor; los frutos se

veran reflejados en el aprendizaje del estudiante.

El rol del aplicador sera el de un facilitador del aprendizaje, creando un clima de

aceptaciéon y empatia, de dialogo abierto donde puedan confrontar opiniones y
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discusiones desde su punto de vista. Las sesiones que se van a elaborar, sera

teniendo en cuenta los siguientes momentos:

1. Inicio

Con la intencion de motivar, se organizaran dinamicas vivenciales; luego se

rescataran los saberes previos, a fin de fortalecer y ahondar el trabajo.

2. Proceso

Se presentara informacién apropiada con estrategias y dinamicas con temas
referentes a la gestion del talento humano y el desempefio docente; donde discutiran
en equipos de trabajo, organizando sus ideas con el nuevo aprendizaje, elaborando

conclusiones.

3. Final

Confrontaran conclusiones con hechos cotidianos, analizaran y expresaran el porqué

de lo realizado, aceptando compromisos grupales e individuales.

1)) FUNDAMENTACION:

El presente programa pretende ayudar al personal docente y directivo a tener
actitudes positivas ante la actividad educativa y de gestion, que sepan controlar y
expresar sus emociones, que tengan referencias cientificas y formas de conducirse
en las diversas fases del trabajo educativo y puedan superar las dificultades y
conflictos que surgen en el transcurso del trabajo docente. Es necesario proporcionar
instrumentos, técnicas y estrategias; lo cual ayudara en la practica a desarrollar y

mejorar el nivel de ensefanza.
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V) OBJETIVO:

4.1. OBJETIVO GENERAL.:

Entender y mejorar las funciones de los directivos y del personal docente, asi como
mejorar los factores de ensefianza en los docentes de la Institucion educativa

“Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Conocer las funciones del personal directivo, lo cual permita desarrollar

encuentros en base a una comunicacion constructiva.

e Desarrollar en el profesor una adecuada autorregulacion o autocontrol emocional,

para que ayude a concretar metas institucionales.

e Mejorar en el docente sus estrategias en la actividad educativa para asi contribuir

a una ensefanza de calidad.

e Mejorar en el estudiante el aprendizaje significativo y util, contribuyendo asi a la

mejor convivencia dentro de la institucion.

V) PROCESO DE EJECUCION:
El presente programa se desarrollard en tres etapas: la primera la planificacion, la

segunda la ejecucién y la tercera de seguimiento y monitoreo.

ETAPA ACTIVIDADES A REALIZAR
Elaboracion del programa
PLANIFICACION Tramite para la ejecucion del programa

Adquisicion de materiales
Evaluacion inicial de capacidades
EJECUCION Sesién 1
Sesion 2
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VI.

Sesion 3

Sesion 4

Sesion 5

Sesién 6

Sesién 7

Sesion 8

Evaluacion integral del programa

SEGUIMIENTO Y
MONITOREO

Seguimiento y recojo de informacion

Evaluacion final de capacidades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES:

MESES

ACTIVIDADES

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

|. PLANIFICACION

. Revision del programa

. Tramite en la institucién

. Adquisicion de materiales

. Preparacion del material

X| X X| X| X

II. EJECUCION

. Invitacién a los profesores

. Evaluacion inicial de las

capacidades

. Sesién 1 — evaluacion

. Sesion

2 — evaluacion

. Sesidn

3 — evaluacion

. Sesidn

4 — evaluacion

x| X| X| X

. Sesion

5 — evaluacion

. Sesidn

6 — evaluacion

. Sesidn

7 — evaluacion

. Sesion

8 — evaluacion

X| X X| X

[ll. SEGUIMIENTO Y

MONITOREO
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. Evaluacion integral del
programa

. Seguimiento y recojo de

informacion

. Evaluacion final de

capacidades

VIl.  CONTENIDO DEL PROGRAMA:

. Sesion N° 01 ¢Qué sé?

. Sesion N° 02 ¢Cdémo trabajo?

. Sesion N° 03 ¢ Puedo mejorar?

. Sesion N° 04 Lo que mas aprecio

. Sesion N° 05 Mis emociones me ayudan
. Sesion N° 06 interactuando

. Sesion N° 07 Soy un buen profesional

. Sesion N° 08 Mis retos

83



VIII)  PLANIFICACION DE LAS SESIONES:

SESION N° 01

1. Denominacion: ¢Qué sé?

2. OBJETIVO: Reconoce que en cada situacion podemos saber y desconocer

aspectos relacionados a educacion y gestion.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS | TIEMPO
INICIO El responsable saluda amigablemente | Tarjetas con | 20
a los participantes. nombres de | minutos
sus colegas.

Los profesores se sientan formando

un circulo en el suelo.

Realizan el juego de las imitaciones
de sus colegas.

Se coloca en el suelo tarjetas al
reverso para que cada participante
escoja una tarjeta e imite al profesor
con el nombre en la tarjeta (un

profesor con un directivo).

Responden a las interrogantes:

,Como se sintieron al realizar el
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juego?, ¢ fue dificil imitar a tu colega?

PROCESO

Se les presenta un dado gigante de

las emociones.

Cada docente tendra que lanzar el
dado de las emociones y la emocién
gue le sale tendra que explicar en qué
momento manifestd esa emocion y

gue lo comparta con sus colegas.

Si el docente no se siente preparado
para compartirlo, se le proporcionara
un tiempo para que con mayor

confianza lo pueda realizar.

Dado de las

emociones

30

minutos

FINAL

Responden a las interrogantes:

¢, Como se sintieron?
¢, Qué aprendieron?

¢Creen que es importante expresar

las emociones que uno siente?

¢,Creen que es facil ponerse en los

zapatos de sus colegas?

¢.Creen que en una determinada
circunstancia ustedes lo puedan

desenvolverse mejor?

10

minutos
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SESION N° 02

1. Denominaci

on: ¢Como trabajo?

2. OBJETIVO: Reconoce y valora sus cualidades en situaciones cotidianas.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
INICIO El responsable saluda | Tarjetas con la | 20
amigablemente a los participantes. | palabra “YO”. | minutos

Los docentes se sientan en el lugar
donde se sientan a gusto.

Se le llamara a cada docente y se le

entregara una tarjeta que diga “YO”.

El profesor con la tarjeta tendra que
dar caracteristicas: dos fisicas, dos
de forma de ser, dos cosas que le
guste hacer y dos cosas que no le
guste hacer. Cuando haya
terminado de dar las caracteristicas,
los estudiantes que han prestado
atencion tendran que adivinar de

quien se trataba.
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Al finalizar, responderdn a las

interrogantes:

cHa sido facil identificar a su

colega?

¢Las demas personas me ven como

me veo?

PROCESO

A cada docente se le proporcionara
un dibujo de una flor con cuatro

pétalos.

El maestro en el centro de la flor

pegara su fotografia.

En cada uno de los cuatro pétalos

escribira sus caracteristicas

personales:

En el primero, las fisicas; en el
segundo, su forma de ser; en el
tercero, los momentos, sitios,
actividades que le gusta de su clase
y en el ultimo pétalo las que no le

gusta de su clase.

Formaran pequefios grupos de 3 o
4 docentes, en la cual elegirdn un
indicarad los

coordinador quien

Una ficha con
el dibujo de
una flor al otro

lado de la hoja

habra dos
cuadros para
escribir las

diferencias vy

semejanzas.

Una fotografia.

Pegamento.

Lapices

20

minutos
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turnos para que cada profesor
comparta lo que ha escrito y un
secretario quien tomara nota de

todo lo expuesto.

En grupo grande, cada grupo
explicara las diferencias vy
semejanzas y el coordinador ira

anotando en la pizarra.

FINAL

Para culminar, se comentaran las
diferencias y semejanzas que ha

salido en todos los grupos.

Se reflexionard en las maneras de
poder afianzar o mejorar los
aciertos y dificultades

correspondientes.

30

minutos
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SESION N° 03

1. Denominacioén: ¢ Puedo mejorar?

2. OBJETIVO: Persiste en ir tras la meta pese a los obstaculos y dificultades que
pueda encontrar en diferentes situaciones, y reconoce sus habilidades personales

para mejorar.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS | TIEMPO
INICIO El responsable saluda | Cartulina 20
amigablemente a sus participantes. minutos
Lapices

Formaran dos grupos, en la cual
cada persona del grupo comentara | Lapices  de
al resto en qué es bueno y/o habil, | colores

de acuerdo a su especialidad o

area; después elegiran una de las | PapPel de

caracteristicas que mejor los defina colores
0 que mas les guste de cada
persona del grupo y lo dibujaran en

un poster.

Luego haran lo mismo pero con las
cosas que tienen que mejorar y

escribirlo en una papelografo con un
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diagrama de doble entrada.

PROCESO

Se entrega a cada participante una
hoja bond, en la cual dibujaran un
arbol, pero ese arbol debe tener las

siguientes caracteristicas:

Las raices, en cada raiz una

habilidad personal y profesional.

En las ramas que saldran del tronco
cosas que puedan mejorar en el

aspecto personal y profesional.

Finalmente los participantes que
exponen a sSus compafieros sus

trabajos.

Papel bond

Lapices

Lapices de

colores

30

minutos

FINAL

Cada uno recibe propuestas de las
cosas que tiene que mejorar por
parte de sus compafieros de area y
de parte de la plana directiva.

Escribe los aspectos que tiene que
mejorar en la ficha de contrato y lo
pega en las ramas del arbol del

aula.

Fichas para
hacer un

contrato

Arbol gigante

10

minutos
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SESION N° 04

1. Denominacion: Lo que mas aprecio

2. OBJETIVO: Aprende a controlar sus emociones ante situaciones dificiles en el

ambiente de trabajo.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
INICIO El responsable saluda | Objetos 20
amigablemente a los participantes. | personales minutos

Realizan el juego mi objeto favorito. | Vendas

Se realizaran dos grupos Ay B.

Los del grupo A se sentaran en
lugar que crea conveniente cada

uno y se les venderan los ojos.

Cada participante del grupo B
cogera su objeto y se acercara a
guien esta sentado para poner su
objeto en las manos del otro
participante.

El participante que esta sentado,

tendra que adivinar lo que es. A
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medida que van adivinando los
objetos, se les pedird que se quiten

las vendas y que hagan silencio.

Se repetira lo mismo con los

participantes del grupo B

Luego, responden a las

interrogantes:

., Qué sentias cuando tenias los
ojos cerrados y nadie se te

acercaba?

¢, Qué has sentido cuando te han

puesto el objeto en las manos?

¢,Cuando han tirado bruscamente el

objeto?

¢, Cual te ha gustado mas?

,Como te has sentido cuando

alguien se ha puesto a gritar?

¢En qué momento te has sentido
nervioso?, ¢ miedoso?,

épreocupacion?, ¢vergienza?
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PROCESO

Se le entrega papel bond a cada
participante.

Los docentes y directivos mediante
dibujos van a representar el
momento que les caus6 miedo al
estar sentados y el momento que
les causo satisfaccion al momento

de adivinar el objeto.

Al finalizar compartiran con sus

colegas los dibujos realizados

Papel bond

Lapices

Lapices

colores

de

10

minutos

FINAL

Comparten como se han sentido al

realizar el juego.

Analizan el comportamiento
individual y grupal frente a un
imprevisto 0 emergencia que surge

dentro de la institucion educativa.

Reflexionan si estan desarrollando
las respectivas actividades

educativas con la calidad pertinente.

Concluyen indicando qué es lo que
deben y no den hacer, ademas de a

guién acudir y como desenvolverse.

30

minutos
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SESION N° 05

1. Denominacion: Mis emociones me ayudan

2. OBJETIVO: Reconoce los aspectos positivos y negativos de las emociones dentro

de la institucion.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
INICIO El responsable saluda | Tarjetas 25
amigablemente a sus participantes, minutos

el cual puede dar la posta a |Plumones
cualguier miembro del grupo.
Limpiatipo
Se le entrega una tarjeta a cada

profesor. Papelotes

En la tarjeta el participante escribe
una emocion y la va pegando en la

pizarra.

En el suelo hay dos circulos (nos
pueden ayudar y nos pueden
perjudicar), los participantes
individualmente, deberan pegar la

tarjeta en el circulo correspondiente.
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Finalizada la actividad se debatira si
todos estan de acuerdo donde

estan ubicadas las tarjetas.

PROCESO

Sentados en el suelo en un circulo,
la docente realiza preguntas: ¢Qué
haces cuando estas enfadado?,

¢qué haces para disiparlo?

Un participante  brindard una
explicacion de una situacion
determinada y el grupo que
representara la situacion

mencionada.

Entre todos decidiran si la respuesta
dada por el expositor es adecuada o
no, si les ayuda a que se les pase el

enfado o no.

Si deciden que no es adecuada,
acordaran una nueva respuesta y la

representaran.

Se utilizaran las distintas emociones

con cada participante.

Papel bond

Lapices

Lapices

colores

de

20

minutos
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FINAL

Responde a las interrogante:

.,Como te sentiste cuando tus
colegas decidian como tenias que
actuar frente a tus emociones

negativas?

¢Los directivos conversan con
frecuencia con los docentes con

respecto al avance del trabajo?

¢Los directivos escuchan y dan
soluciones democraticas a los

pedidos de los profesores?

¢Los profesores hacen lo mismo

con los estudiantes?

¢La educacion se relaciona mas
con el avance curricular o es mas

afectivo motivador?

Al profesor: ¢Qué harias para
mejorar el trabajo de la plana

directiva?

A la plana directiva: ¢Qué harias
para mejorar el trabajo de los
docentes?

30

minutos
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SESION N° 06

1. Denominacién: Interactuando

2. OBJETIVO: Comprender el trabajo y proyectarse a la sociedad.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS

ESTRATEGIAS

RECURSOS

TIEMPO

INICIO

Se escoge a un participante y se
invita a compartir una anécdota o
reflexion  después del saludo
correspondiente.

Se sientan formando un circulo y
uno de los participantes se sentara

en el medio del circulo.

Los participantes que forman el
circulo uno a uno ira diciendo las

cosas que le gusta de él o ella.

Aplaudiran al participante y otro
profesor o directivo se sentara en

medio del circulo.

Almohadillas

15

minutos

PROCESO

Parados formando un circulo e

inventardn una cancioén, utilizando

20
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rimas.

Para crearlo cada participante dira

algo que le ha salido mal.

Los demas responderan Y qué! jY

qué!

La cancibn se acompafiard con

palmadas.

minutos

FINAL

Reflexionan y se dan cuenta de que
no es malo cometer errores, pero se
puede tomar como un aspecto para

mejorar.

Reflexionan acerca de qué es lo
que se tiene que hacer como
institucion para mejorar en el
aspecto personal, profesional vy

competitivo.

Reflexionan respecto de cémo
plantearse objetivos reales y saber
ayudarnos entre todos para

cumplirlos a mediano plazo.

Desarrollan propuestas que

contribuyan a la comunidad.

30

minutos
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SESION N° 07

1. Denominacion: Soy un buen profesional

2. OBJETIVO: Saber escuchar, tener respeto a las necesidades e intereses de los

colegas.

3. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
INICIO EL responsable invita a un | Almohadillas 15
participante a expresar los aspectos minutos

positivos de las sesiones
desarrolladas, luego del

correspondiente saludo inicial.

Se sientan formando un circulo y
comentan la importancia de
interactuar entre  colegas vy
ayudarnos entre nosotros como
miembros de una institucion y de

una comunidad.

Uno de los participantes dara un
mensaje al colega que esta a su

lado, y éste al que esté a su lado.

La dUltima persona compartira el
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mensaje recibido.

Repetiran el juego con divertidos
mensajes y cambiando de lugar a

los docentes y directivos.

Responden a las interrogantes:

¢ Fue facil entender el mensaje?

¢Por qué es importante estar en

silencio?

Luego se les pedira que conversen
entre ellos, pero haciendo ruido.

PROCESO

Responden a la pregunta: ¢Cual es

la actitud a tomar en la escucha?

Mirar a quien habla.

Tener en cuenta nuestra postura.

Afirmar de vez en cuando con la

cabeza.

Mostrar interés, sin interrumpir al

guien habla, etc.

Formaran parejas y contaran sobre

una pelicula, un libro, una historia,

20

minutos
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etc.

Al finalizar comentaran como se han

sentido al escuchar a su colega.

FINAL

Reflexionan de la importancia de

escuchar a los demas.

Reflexionan sobre la importancia de
decir las verdades a los colegas de

manera pertinente.

Proponen metas a corto plazo a
desarrollarlas en las diferentes
areas (eventos, CONCUrsos,

certamenes, etc.)

Proponen las maneras de planificar
dichos eventos, organizarse para
desarrollar actividades, designar
responsabilidades y al final reunirse
para evaluar el desarrollo completo
de la actividad seleccionada.

30

minutos
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SESION N° 08

1. Denominacién: Mis retos

2. OBJETIVO: Saber que para alcanzar las metas se tienen que seguir algunos

pasos, esforzarse y tener ilusion de terminarlo con éxito

lll. DESARROLLO DE LA SESION:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS | TIEMPO
INICIO El responsable invita a uno o dos | Almohadillas 20
participantes para arengar un lema, minutos

luego del saludo correspondiente.

La situacion de Pepito.

A Pepito le gusta mucho hablar
delante el puablico y organizar
pequeiios shows, le encanta el

teatro y su suefio es ser actor.

¢, Cual sera el objetivo de Pepito?,
¢ser estrella de Hollywood?, si es
su suefo, ¢qué opciones tiene de
lograrlo?, ¢podra tener otro trabajo

y ser actor?

El responsable arenga a los
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participantes con el lema acordado.

La situacién de Juanita.

A Juanita le encanta la ciencia y en
el laboratorio se siente como si

estuviera en su casa.

PROCESO

Los participantes comparten las
metas y retos que tienen y

remarcan lo importante que son.

Les pediremos que dibujen en una
hoja bond las metas y retos que le
gustaria lograr en la institucion y

gue le coloquen una frase.

El responsable arenga con el lema
a los participantes.

Una vez realizado, se les invitara a
gue lo compartan con sus colegas y
mencionar porque han elegido esa

meta.

Al finalizar, con todas las hojas se

realizara un libro.

Hojas bond.

Lapices.

Lapices de

colores

Plumones

Carton

Siluetas

20

minutos
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FINAL

Cada participante llevara el libro al
salon de clase, les mostrara a sus
estudiantes qué significa este
trabajo y desarrollara la misma

actividad en una de sus sesiones.

El docente motivara para que los
estudiantes se fijen metas con sus
respectivos retos y sean capaces de
realizarlo en el transcurso del afo

lectivo.

Los docentes por cada érea
deberan desarrollar un proyecto en
relacion del desarrollo de un libro de

metas y retos.

El responsable agradece el tiempo y
la predisposicion para con el

programa.

El responsable indica los logros,
aciertos y los aspectos en los
cuales se deberia trabajar con
mayor ahinco en el transcurso del
afno lectivo, de acuerdo a la

investigacion realizada.

Libro de
meyas Y retos.

Lapicero.

Lapices.

30

minutos
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ANEXO 1

ESCALA DE ESTIMACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

I. DATOS GENERALES:
1.1, Institucion EUCAtIVA:....ccuevci vt s
1.2, LUBAr it e
1.3. Especialidad: ......ccoomvviveeveeieece et Fecha: .
1.4. Estudios realizados: Sup. no universitaria ( ) Sup. Unlver5|tar|a ( ) Post grado ( )
1.5. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )
1.6. Situacién laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Destacado ( ).

Il. OBJETIVOS:
Conocer las caracteristicas de la gestidon del talento humano del personal docente que labora en la
institucion educativa.

I1l. INSTRUCCIONES:
Estimado docente; a continuacion le presentamos 37 interrogantes relacionados a la gestion del
talento humano del personal que labora en su institucidn. Lea con atencién y responda marcando

con un aspa ( X) la alternativa que usted considere correcta en cada item.

(6(0] 0] [0 FTNIN

IV. CUERPO:
N° VALORACION
Ord. ITEMS Siempre| Casi A Nunca
siempr | veces
e
PLANEACION
01 Reconozco la visidn de la institucion cuando elaboro Ia

programacion anual.

02 Relaciono la misidn con la vision de la institucion de manera
coherente.

03 Diversifico las actividades especificas del area de acuerdo a los
objetivos de la institucion.

04 Programo el desarrollo de proyectos curriculares o
extracurriculares en relaciéon a los objetivos de la institucion
durante el afo.

05 Programo las estrategias a desarrollar durante el aflo de manera
realista.

06 Determinamos el plan de trabajo a desarrollarse, por periodos,
durante el afio con los responsables del area.

07 Planeamos las actividades complementarias o de contingencia
especificas a desarrollarse, por periodos, durante el afio con los
colegas y responsables del area.

08 Identifico las normas y reglamentos que respetaré y aplicaré en la
institucion.

09 Cuento con los recursos necesarios para desarrollar la labor con




’ eficiencia.

ORGANIZACION

10 Reconozco los cargos y niveles jerarquicos de la institucién.

11 Identifico las diferentes areas de trabajo en la institucidon y sus
responsables.

12 Identifico las funciones y responsabilidades del personal de cada
area de trabajo.

13 Reconozco los procedimientos para desarrollar una labor
eficiente.

14 Coordino con mis colegas el desarrollo de las diferentes
actividades a desarrollarse en el area de trabajo.

15 Participo en las diferentes reuniones de coordinacion
programadas por la institucién o por el drea de trabajo.

16 Existe capacitacidon o entrenamiento organizado por la institucion
o algun ente superior relacionado al sector.

17 Participo en las capacitaciones o entrenamientos realizados por
la institucién o algun ente superior relacionado al sector.

DIRECCION

18 Interactto de acuerdo a la normativa de la institucidn.

19 Participo en actividades de integraciéon entre el personal de
experiencia con los nuevos integrantes de la institucién.

20 Me siento motivado (a) en el trabajo y cargo que desempeiio.

21 Existe reconocimiento al buen desempefio laboral.

22 Existe incentivo al buen desempeiio laboral.

23 La comunicacién de las decisiones y resultados de las
coordinaciones se transmiten de manera formal (documentos).

24 La comunicacidn entre el personal jerarquico con el personal de
las diferentes areas es abierta, democratica y respetuosa.

25 Reconozco el liderazgo del personal jerarquico de la institucién.

26 Reconozco el liderazgo de los responsables de cada drea de la
institucion.

27 Contribuyo con verificar el buen desarrollo de las actividades
programadas en el area de trabajo.

CONTROL

28 Identifico los problemas presentados en relacién a los avances y
las metas programadas.

29 Identifico los aciertos presentados en relacion a los avances y las
metas programadas.

30 Dispongo de la informacién basica antes de realizar la evaluacion
del desempefio en el area.

31 Desarrollo la autoevaluacion periédicamente de acuerdo a
criterios preestablecidos.

32 Desarrollo la coevaluacidn periédicamente de acuerdo a criterios
preestablecidos.

33 Reconozco los pardmetros especificos para medir el desempefio

en el area.




34 Analizo periddicamente el logro de los objetivos institucionales de
acuerdo a la supervision.

35 Me reuno con los colegas para reflexionar, discutir y tomar
acciones respecto a las deficiencias encontradas durante la
evaluacion del desempefio laboral.

36 Determino medidas correctivas para evitar o superar las
deficiencias observadas luego de la evaluacién o supervision.

37 Potencio los aciertos encontrados luego de una supervision.

MUCHAS GRACIAS




ESCALA DE ESTIMACION DEL DESEMPENO DOCENTE
CODIGO v
I. DATOS GENERALES:

1.3, Especialidad: .....cccooeeeee et Fecha: .,
1.4. Estudios realizados: Sup. no universitaria ( ) Sup. Universitaria( ) Post grado( )

1.5. Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

1.6. Situacioén laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Destacado ( ).

Il. OBJETIVOS:
Conocer el nivel de desempefio docente en la institucién educativa.

lll. INSTRUCCIONES:
Estimado docente; a continuacidon le presentamos 40 items relacionados con el desempefio
docente.
Lea con atencién y responda marcando con un aspa ( X ) la alternativa que usted considere correcta
en cada enunciado.

IV. CUERPO:
N° ITEMS VALORACION
Ord. Siempre Casi A veces Nunca

siempre

DOMINIO 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE
01 Demuestro conocimiento y comprensién de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas
de mis estudiantes y de sus necesidades especiales.

02 Demuestro conocimientos actualizados y comprensién de
los conceptos fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el area curricular que ensefio.

03 Demuestro conocimiento actualizado y comprensién de
las teorias, practicas pedagdgicas y de la didactica de las
areas que ensefio.

04 Elaboro la programacién curricular con otros docentes de
acuerdo a las caracteristicas de los estudiantes.

05 Selecciono y organizo las capacidades a desarrollar en
relacién a las necesidades de los estudiantes.

06 Disefio creativamente procesos pedagodgicos capaces de

despertar curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes para el logro de los aprendizajes.

07 Contextualizo el diseiio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo,
estilos de aprendizaje e identidad cultural de mis
estudiantes.




08 Creo, selecciono y organizo diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

09 Disefio la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje
esperados y distribuyo adecuadamente el tiempo.

10 Disefio las sesiones de aprendizaje de acuerdo a los
logros de aprendizaje.

DOMINIO 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE

11 Construyo relaciones interpersonales con y entre los
estudiantes basados en el afecto, respeto y colaboracién.

12 Oriento su labor a conseguir logros en todos los
estudiantes.

13 Promuevo un ambiente acogedor de la diversidad, en la
que sea valorada como fortaleza para el logro de los
aprendizajes.

14 Genero relaciones de respeto y cooperacion de
estudiantes con necesidades educativas especiales.

15 Resuelvo conflictos dialogando con los estudiantes en
base a cddigos culturales pacificos.

16 Organizo el aula de manera adecuada para el trabajo
pedagdgico.

17 Reflexiono con los estudiantes sobre la discriminacion y
exclusién y desarrolla habilidades para enfrentarlos.

18 Controlo la ejecucién de la programacion, observando el
impacto en el interés de los estudiantes.

19 Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucién de problemas reales de
manera critica y reflexiva.

20 Compruebo que los estudiantes comprenden los
propdsitos y expectativas de la sesion de clase.

21 Desarrollo contenidos tedricos actualizados de manera
comprensible para todos los estudiantes.

22 Desarrollo estrategias pedagdgicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y
creativo de los estudiantes.

23 Utilizo recursos, tecnologias y tiempo necesario en
funcién de la sesién de aprendizaje.

24 Manejo estrategias para atender individualmente a
estudiantes con necesidades educativas especiales.

25 Utilizo métodos y técnicas que permiten evaluar en
forma diferenciada los aprendizajes esperados.

26 Elaboro instrumentos validos para evaluar los logros en el
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

27 Sistematizo los resultados de las evaluaciones para la

toma de decisiones y la retroalimentacion.




28

Evalio los aprendizajes en funcion de criterios
establecidos, superando las practicas de abuso de poder.

29

Comparto oportunamente los resultados de la evaluacion
con la comunidad educativa para generar compromisos
sobre el logro de aprendizajes.

DOMINIO 3: PARTICIPACION EN LA GESTION

30

Interactlo con mis pares, para intercambiar experiencias,
mejorar el trabajo pedagdgico y construir un clima
democratico en la escuela.

31

Participo en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, curriculo y planes de mejora, trabajando en
equipo.

32

Desarrollo individual y colectivamente, proyectos de
investigacion e innovacion para la mejora del servicio
educativo.

33

Fomento el trabajo con las familias en el aprendizaje de
los estudiantes, reconociendo sus aportes.

34

Integro criticamente, en mis practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad.

35

Comparto con la comunidad educativa los retos de mi
trabajo pedagédgico, y doy cuenta de mis avances y
resultados.

DOMINIO 4: DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD

36

Reflexiono en comunidades de profesionales sobre mi
practica pedagodgica e institucional y el aprendizaje de
todos los estudiantes.

37

Participo en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con mis necesidades, las de
los estudiantes y las de la escuela.

38

Participo en la generacidn de politicas educativas de nivel
local, regional y nacional, expresando una opinion
informada y actualizada sobre ellas, dentro de mi trabajo
profesional.

39

Actio de acuerdo con los principios de la ética
profesional docente y resuelvo dilemas practicos y
normativos de la vida escolar.

40

Actio y tomo decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifo y del
adolescente.

MUCHAS GRACIAS




MATRIZ DE VALIDACIO

N

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio docente en la Institucion Educativa “Pachacutec”,

San Marcos, Huari, Ancash, 2016.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de estimacién de la gestién del talento humano.

OPCION DE CRITERIOS DE
w RESPUESTA EVALUACION
— RELACIO|RELACIO|RELACIO|RELACIO| OBSERVACION
1] i N N N |NENTRE o
< | DIMENSION | INDICADOR ITEMS ENTRE | ENTRE | ENTRE |EL ITEMS
o o LA LA EL YLA RECOMENDACION
< 5| &| | VARIABL|DIMENSIINDICADO| OPCION
> g §| ©| EYLA |ONY EL| RYEL | DE
&| >| S|DIMENSI|INDICAD| ITEMS |RESPEU
N < Z| 5| Ng si| NG| S| NO| sI| NO
) - Relacion la mision. Reconozco la visién de la institucion. X X X X
PLANEACION y vision de la
Primer momento institucion. - Relacién la mision y vision de la institucion. X X X X
en el que se - Programacion de- Diversifico actividades de cada area. X X X X
recopila datos y se isiaboel -
evalla la - Plar:gagﬁg? de- Programo el desarrollo de los proyectos curriculares. X X X X
O |pertinencia del prog - Programo estrategias en el afio de manera realista. X X X X
¢ |desarrollo de un - -
@ |proyecto. - Determinamos el plan anual de trabajo con X X X X
e responsables.
E -Relgjlamtgntos Y |-Planeamos las actividades complementarias anualmente X X X X
ogistica.
o g con los responsables.
'E - ldentifico las normas y reglamentos a respetar. X X X X
o - Cuento con recursos para cumplir la labor.
S ] - Identificar las |- Reconozco los cargos y niveles jerarquicos de la X
o ORGANIZACION | areas de trabajo, [institucion.
T |Proceso mediante funcionesy - | "\qentifico las areas de trabajo y sus responsables. X X X «
c el cual se responsables.
\O [|determina los - ldentifico las funciones del personal. X X X X
= |procesos, lugares, N — —
8 momentos del Reconozco procedimientos de una labor eficiente. X X X X
D) desarrollo del - Coordino con coleaas el desarrollo de las actividades.
proyecto. —Coor(_jina_(zic')n y | Participo en reuniones de coordinacion. X X X X
cap?::;tl;':\;g)n de [ Existe capacitacion organizado por la institucion. X X X X
- Participo en las capacitaciones realizados por la X X X X
institucion.
i - Interaccién |- Interactlio de acuerdo a la normativa de la X X X X
DIRECCION participativa institucion.




Es la designacion
de responsables y
responsabilidades

Participo en actividades de integracion entre el
personal de experiencia con los nuevos integrantes
de la institucion.

en una
organizacion o
empresa.

- Motivacion.

Me siento motivado (a) con el
desempefio.

cargo que

Existe reconocimiento al buen desempefio laboral.

Existe incentivo al buen desempefio laboral.

coordinaciones se transmiten de manera formal.

- Liderazgo.

- La comunicacion de directivos y docentes es abierta,
democratica y respetuosa.

- Reconozco el liderazgo del personal jerarquico de la
institucion.

- Reconozco el liderazgo de los responsables del area

- Contribuyo con verificar el buen desarrollo de las
actividades programadas en el area de trabajo.

CONTROL
Factor mediante el
cual se verifican los

- - Identificar los
aciertos y
desaciertos.

- Identifico los problemas presentados en relacién a los
avances y las metas programadas.

- ldentifico los aciertos presentados en relaciéon a los
avances y las metas programadas.

procesos y
personal de la
organizacion

- Autoevaluacion
coevaluacion.

- Dispongo de la informacién basica antes de realizar la
evaluacién del desempefio en el area.

- Desarrollo la autoevaluacién periédicamente.

Desarrollo la coevaluacion periédicamente.

- Identificar y
analizar los logro
y desaciertos.

Reconozco los parametros especificos para medir el
desempefio en el area.

- Analizo periddicamente el logro de los objetivos.

- Reflexionamos para discutir y tomar acciones
respecto a evaluacion del desempefio laboral.

- Toma de
decisiones.

Determino medidas correctivas para superar
deficiencias en la evaluacién o supervision.

- Potencio aciertos, luego de una supervision.

La comunicacién de las decisiones y resultados de las




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 1
VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Nombre:

Escala de estimacion de la gestion del talento humano.
Autor: Lionel Lenin Paredes Alvarado.

Objetivo.

Describir la gestién del talento humano en la Institucién Educativa “Pachacutec”, San Marcos,

Huari, Ancash, 2016.
Descripcion.

La escala consta de 37 enunciados con 4 opciones de respuesta: siempre, casi siempre, a veces y
nunca. 09 items miden la planeacidn, 8 items miden la organizacidn, 10 items miden la direcciény

10 items miden el control.

Usuarios

Docentes de la Institucion Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari, Ancash.
Forma de aplicacion

En forma individual.

Organizacién

VARIABLE DIMENSION iTEMS BAREMOS
Planeacién 1,2,3,4,5,6,7,8,9.
L, ORDINAL
Gestion del Organizacién. 10/11112113/14/15;16117
talento Satisfactorio: 37 - 73
humano. Direccién 18,19,20,21,22,23,24,25,26.27. Regular:  74-110
Deficiente: 111-148
Control 28,29,30,31,32,33,34,35,36,37.




8. Validez

La validez se desarrolld a través de 01 profesional con el grado de maestria, experto en

metodologia de investigacidn, quien emitio su juicio de valoracién acerca del instrumento.



DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO QUE VALIDO EL INSTRUMENTO
SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DATOSDE IDENTIFICACION DEL EXPERTO
1. Nombrey Apellido . Ruth Caldas Jara
2. DNI/CE : 45589646
3. Titulo/Grado académico que posee a Nivel de:
3.1. Pre-grado : Contabilidad

Pertenece a Colegio de Contadores Publico del Pert

Con N° : 06 - 2404
3.2. Post-grado
Maestria . Gestion Publica

4. Institucion donde labora: Servicio Nacional Forestal y de Fauna Silvestre SERFOR-

Huaraz

|':;'

i ] @ \_'itk‘\ %
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DNI N° 45589646



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio docente en la Institucion Educativa “Pachacutec”,

San Marcos, Huari, Ancash, 2016.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de estimacién del desempefio docente.

OPCION DE CRITERIOS DE
w RESPUESTA EVALUACION
§ NDICADOR e
A VARIABLE | DIMENSIO JNDICADOR
E DlM ENSION |TEMS o " DIMYEI;\‘ASIO INNDTCAI\EIE;O Y EL ITEMSLAOS’é?IO RECOMENDACION
< 5| o 8 N R RESPEUST|
> g 8 S A
Q8 > 2
D < Z| si| Ng| si| NO| S| NO sI| NO
- Demuestro conocimiento y comprension de las caracteristicas X X X X
PREPARACION individuales, socioculturales y evolutivas de los estudiantes.
DE LOS - Caracteristicas |- Demuestro conocimientos actualizados y comprensién de los X X X X
APRENDIZAJES de los conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
_ estudiantes. |curricular que ensefio.
Proceso mediante - Demuestro conocimiento actualizado y comprensién de las teorfas X X X X
?‘I cual eild practicas pedagdgicas y de la didactica de las &reas que ensefio.
Q prgdeus‘égz%n € - Elaboro la programacion curricular con otros docentes de acuerdo g X X X X
c desarrolla las caracteristicas de los estudiantes.
O |actividades previas - Selecciono y organizo las capacidades a desarrollar en relacion g X X X X
o antes de la las necesidades de los estudiantes.
© ensefianza de los - Disefio creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar X X X X
18 aprendizajes. curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes para el logro de
) los aprendizajes.
Q - Contextualizo el disefio de la ensefianza sobre la base de X X X X
- reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de
g aprendizaje e identidad cultural de mis estudiantes.
Q - Creo, selecciono y organizo diversos recursos para los estudiantes X X X X
o como soporte para su aprendizaje.
- Disefio la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en X X X X
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuyg
adecuadamente el tiempo.
- Disefio las sesiones de aprendizaje de acuerdo a los logros de X X X X
aprendizaje.
- Construyo relaciones interpersonales con y entre los estudiantes X X X X
basados en el afecto, respeto y colaboracion




ENSENANZA
PARA EL
APRENDIZAJE

Conjunto de
acciones y
procedimientos,
mediante el cual el
docente lleva a
cabo su labor
educativa. Incluye
métodos,
estrategias y
técnicas.

- Clima propicio
para el
aprendizaje.

- Oriento su labor a conseguir logros en todos los estudiantes.

- Promuevo un ambiente acogedor de la diversidad, en la que sea
valorada como fortaleza para el logro de los aprendizajes.

- Genero relaciones de respeto y cooperacién de estudiantes con
necesidades educativas especiales.

- Resuelvo conflictos dialogando con los estudiantes en base 4
cadigos culturales pacificos.

-Proceso de
ensefianza.

- Organizo el aula de manera adecuada para el trabajo pedagégico.

Reflexiono con los estudiantes sobre la discriminacion y exclusion vy
desarrolla habilidades para enfrentarlos.

- Controlo la ejecucién de la programacion, observando el impacto en
el interés de los estudiantes.

- Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucién de problemas reales de manera critica
reflexiva.

- Compruebo que los estudiantes comprenden los propoésitos
expectativas de la sesion de clase.

- Desarrollo contenidos tedricos actualizados de

comprensible para todos los estudiantes.

manerg

- Desarrollo estrategias pedagoégicas y actividades de aprendizaje
que promueven el pensamiento critico y creativo de los estudiantes.

- Utilizo recursos, tecnologias y tiempo necesario en funcién de la
sesion de aprendizaje.

- Manejo estrategias para atender individualmente a estudiantes con
necesidades educativas especiales.

-Evalta

permanentementq_

- Utilizo métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes esperados.

Elaboro instrumentos validos para evaluar los logros en e
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

- Sistematizo los resultados de las evaluaciones para la toma de
decisiones y la retroalimentacion.

- Evallo los aprendizajes en funcién de criterios establecidos,
superando las practicas de abuso de poder.

- Comparto oportunamente los resultados de la evaluaciéon con la
comunidad educativa para generar compromisos sobre el logro de
aprendizajes.

PARTICIPACION
EN LA GESTION.

-Participa
activamente.

- Interactio con mis pares, para intercambiar experiencias,
mejorar el trabajo pedagogico y construir un clima democratico en
la escuela.

- Participo en la gestion del Proyecto Educativo Institucional,
curriculo y planes de mejora, trabajando en equipo.




Se refiere a la
forma como el
docente se
involucra en los
quéhaceres de la
gestién docente
en el campo
pedagodgico y
administrativo.

- Desarrollo individual y colectivamente, proyectos de investigacion
e innovacién para la mejora del servicio educativo.

-Establece
relaciones.

- Fomento el trabajo con las familias en el aprendizaje de los
estudiantes. reconociendo sus anortes

- Integro criticamente, en mis practicas de ensefianza, los saberes
culturales y los recursos de la comunidad.

- Comparto con la comunidad educativa los retos de mi trabajo
pedagogico, y doy cuenta de mis avances y resultados.

DESARROLLO DE
LA
PROFESIONALID
AD
Se refiere a la
reflexion de la
actividad docente y
la ética del trabajo.

-Reflexiona sobre
su préactica
docente

- Reflexiono en comunidades de profesionales sobre mi practica
pedagogica e institucional y el aprendizaje de todos los
estudiantes.

- Participo en experiencias significativas de desarrollo profesional
en concordancia con mis necesidades, las de los estudiantes y las
de la escuela.

- Participo en la generacién de politicas educativas de nivel local,
regional y nacional, expresando una opinion informada vy
actualizada sobre ellas, dentro de mi trabajo profesional.

-Eticaen la
profesion.

- Actlo de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelvo dilemas practicos y normativos de la vida
escolar.

- Actlo y tomo decisiones respetando los derechos humanos y el
principio del bien superior del nifio y del adolescente.




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO 02
VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

Nombre:

Escala de estimacion del desempefio docente.
Autor: Lionel Lenin Paredes Alvarado.
Objetivo.

Describir el desempefio docente en la Institucidon Educativa “Pachacutec”, San Marcos, Huari,

Ancash, 2016
Descripcion.

La escala consta de 40 enunciados con 4 opciones de respuesta: siempre, casi siempre, a veces y
nunca. 10 items miden la preparacidn para el aprendizaje de los estudiantes, 19 items miden la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes, 06 items miden la participacion en la gestion de
la escuela articulada a la comunidad y 05 items miden el desarrollo de la profesionalidad y la

identidad docente.

Usuarios

Docentes del nivel Secundaria, Educacidn Basica Regular.
Forma de aplicacién

En forma individual.

Organizacién

VARIABLE DIMENSION iTEMS BAREMOS

Preparacion para el 1,2,3,4,5,6,7,8,9.10. ORDINAL

aprendizaje de los
: Satisfactorio: 40 - 79
estudiantes.
Desempeﬁo Regular: 80-118
Deficiente: 119 - 160

Docente 11,12,13,14,15,16,17.18,1

Ensefianza para el aprendizaje
9.20,21,22,23,24,25,26,27

de los estudiantes.

,28,29.




Participacién en la gestién de 30,31,32,33,34,35.
la escuela articulada a la

comunidad.

el desarrollo de la 36,37,38,39,40.
profesionalidad y la identidad

docente.

8. Validez

La validez se desarroll6 mediante un profesional con el grado de Maestria en Administracidn
Educativa, especialista en estudios con variables relacionadas a temas educativos, quien

emitid su juicio de valor acerca del instrumento en mencidn.



DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO QUE VALIDO EL INSTRUMENTO
SOBRE DESEMPENO DOCENTE

DATOSDE IDENTIFICACION DEL EXPERTO
1. Nombrey Apellido : Edwin Aldo Luna Huané
2. DNI/CE : 31677419
3. Titulo/Grado académico que posee a Nivel de:
3.1. Pre-grado: Profesor de Educacion Primaria

Pertenece a Colegio de Profesores del Pert

Con N° 1 05331677419
3.2. Post-grado
Maestria » Administracion de la Educacion

4. Institucion donde labora: Direccion de lainstitucion Educativa N° 58832 Colca - Aija

DNI N° 31677419



ANEXO 2

Matriz de consistencia

(Gestion del talento humano y desempefio docente de la Institucion Educativa “Pachacutec”, San Marcos,
Huari, Ancash, 2016)

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general: General: General:
o ., Determinar la relacion que existe entre la Hi: Existe relacion entre La . ientifi
¢Cual es la relacién entre gestién del talento humano y el desempefio gestion del talento humano y el | Variable N° 1: Teorico — cientifico

la gestién del talento
humano y el desempefio
docentes de la Institucion
Educativa “Pachacutec,”
San Marcos, Huari,
Ancash, 2016?

docente en la institucion educativa
“Pachacutec”, San Marcos, Ancash, 2016

desempefio docente en la |.E.
“Pachacutec”, San Marcos,
Huari, Ancash - 2016.

Problema especificos:

1. éCudl es la relacion entre el
planeamiento y el
desempefio docente de la
institucion educativa
“Pachacutec”?

2. ¢Cudl es la relacién entre la
organizacion y el
desempefio docente de la
institucion educativa
“Pachacutec”?

3. éCudl es la relacién entre la
direccion y el desempefio
docente de la institucion
educativa “Pachacutec”?

4. i Cual es la relacién entre el
control y el desempefio
docente de la institucion
educativa “Pachacutec”?

Objetivos Especificos
- Identificar la gestion del talento humano en la
Institucion Educativa “Pachacutec”, San Marcos,
Huari, Ancash, 2016.
- Identificar el desempefio docente en la
Institucién Educativa “Pachacutec”, San Marcos,
Huari, Ancash, 2016.
- Determinar la relacion que existe entre el
desempefio docente 'y la  dimensi6n
planeamiento en la Institucibn Educativa
“Pachacltec”, San Marcos, Huari, Ancash, 2016.
- Determinar la relacién que existe entre el
desempefio docente y la dimensién organizacién
en la Institucion Educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Huari, Ancash, 2016.
- Determinar la relacion que existe entre el
desempefio docente y la dimension direccion en
la institucion educativa “Pachacutec”, San
Marcos, Huari, Ancash, 2016.
- Determinar la relacion que existe entre el
desempefio docente y la dimension control en la
Institucién Educativa “Pachacutec”, San Marcos,
Huari, Ancash, 2016.
- Proponer un programa que posibilite superar
las limitaciones en las variables o
dimensiones de estudio.

Especificas:

Hel. Existe relacion entre el
planeamiento y el desempefio
docente en la institucion.

He2. Existe relacion entre la
organizacion y el desempefio

laboral docente de la institucién.

He3. Existe relacion entre la
organizacion y el desempefio
docente de la institucion.

He4. Existe relacion entre la
direccion y el desempefio
docente de la institucion.

Heb5. Existe relacion entre el
control y el desempefio
docente de la institucion.

Gestion del talento
humano.

Dimensiones:

- Planeamiento.
- Organizacion.
- Direccién.

- Control.

Variable N° 2:
Desemperio docente.

Dimensiones:

- Preparacién para el
aprendizaje.

- Ensefianza para el
aprendizaje.

- Participacion en la
gestion.

- Desarrollo de la
profesionalidad.

Inferencial ( Inductivo —
Deductivo)

Problematico — hipotético

Tipo de estudio:

No experimental.
Descriptivo.
Transversal.

Correlacional.

Disefio de investigacion.
Descriptivo — correlacional.

Poblacioén del estudio:
Poblacién muestral:
44 profesores.

Instrumentos para la
recolecciéon de datos:

Un cuestionario por cada
variable, aplicadas a la
poblacién muestral de la
Institucién Educativa
“Pachacutec”determinada
previamente.




ANEXO 3
Constancias emitidas por las instituciones que acreditan la realizacion del estudio.

P
e o —

; MNETITHCION EDOCATTVA MIVEL SRCURTIARLY
- PERL] CARLDN ALBERTO G
| e +LI-G-EL IR BF MUANT AN
I . R O i e, R 2=
i My S é L} | AH

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA DE
EDUCACION BASICA REGULAR NIVEL DE EDUCACION
SECUNDARIA “CARLOS ALBERTO IZAGUIRRE" DE CHAVIN DE
HUANTAR DISTRITO DEL MISMO NOMBRE, PROVINCIA DE
HUARI, REGION ANCASH QUIEN AL FINAL SUSCRIBE OTORGA
LA PRESENTE:

CONST IA:

Que, el Sefor PAREDES ALVARADO LIONEL LENIN,
Identificado con DN N® 31666441, Estudiante de la Universidad “Cesar
Vallejo” ha realizado Ia aplicacién de instrumentos para recolectar datos
[encuesta), al Personal Docente de la LE. "Carlos Alberto lzaguirre” del
Distrito de Chavin de Hudntar. como parte del trabajo de investigacian
denominado: “Gestién de Talento Humane y Desempefio Docente”,

programado para los dias 21 y 22 de Noviembre del presente afio,

Se expide la presente constancia a solicitud de la

interesada para losfines que crea conveniente.

Chavin de Hudntar, 25 de Noviembre de 2016,




MINISTERIO DE EDUCACION
WE G ANTAES
EDUEALIN

CIRECCAiN REGIONAL DE
URTDUAL [ SESTHYM BOUGCATHIA L GG &, ikl
vesrackachmec sonmancos (LS, e 020010 .
*AR0 BE LA CONSOLIIACION DEL MAR DE SRAL" B8

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC “PACHACUTEC™ QUE AL
FINAL SUSCRIBE, DEJA:

CONSTANCIA

Que. el Profesor LIONEL LENIN PAREDES ALVARADO. ha recopilado
Infermacién de los docentes nombrados y contratados, sobre |a gestion del talants
humano y el desempedc docenle de esta Institucion, como parte de su
nvestigacion en el @mbito de Educacion Superior de la provincla de Huari, regicn
Ancash, los dias 23 y 24 de noviembre del afo 2018

Se expide la presente constancia a peticion del interesado para los fines que
estimea conveniente.

Huaraz, 30 de noviembre de 2016
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ANEXO 4

e

VARIABLE 01: GESTIOM DEL TALENTD HUMAND
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Evidencia del estudio: Tabulacion de resultados de los instrumentos desarrollados en Excel.
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