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Resumen

Se tuvo en cuenta una investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio docente en el C.E.E. Rafael
Narvdez Cadenillas de la ciudad de Trujillo, 2021. Se trabaj6é con una
investigacion no experimental, con disefio descriptivo correlacional de corte
transversal. La poblacion bajo estudio la constituye los docentes de la institucion
educativa en mencién con un total de 47 docentes de educacion secundaria. Se
propuso como instrumentos dos encuestas desarrolladas y validadas, teniendo
en cuentalas caracteristicas de las variables de estudio. El instrumento de
Gestidon del Talento Humano consta de 37 items y para la variable desempefio
docente se tuvo en cuenta 40 items. Finalmente, se concluy6 que la gestion del
talento humano y el desempefio docente sugieren que existe relacion
significativa alta y directa conun grado de relacién muy buena (Rho = 0.916 y un
p < 0.05).

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio docente, educacion
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Abstract

An investigation was taken into account whose objective was to determine the
relationship between the management of human talent and teaching performance
in the C.E.E. Rafael Narvaez Cadenillas from the city of Truijillo, 2021. We worked
with a non-experimental investigation, with a cross-sectional correlational
descriptive design. The population under study is made up of the teachers of the
educational institution in question with a total of 47 secondary school teachers.
Two developed and validated surveys were proposed as instruments, taking into
account the characteristics of the study variables. The Human Talent
Management instrument consists of 37 items and for the teacher performance
variable, 40 items were taken into account. Finally, it was concluded that the
management of human talent and teaching performance suggest that there is a
high and direct significant relationship with a degree of very good relationship
(Rho =0.916 and p < 0.05).

Keywords: Management of human talent, teaching performance, education
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I. INTRODUCCION

En los ultimos afios, la gestion de talento humano se ha vuelto cada vez
mas importante en diversas instituciones educativas. Es por esto que la gestion
del talento se basa en el proceso de desarrollo de nuevos miembros e
incorporarlos a la fuerza laboral, y en el proceso de desarrollo y retencion del
talento existente. Por tanto, la eficacia de la educacion es ahora un elemento
importante en el crecimiento empresarial y se fundamenta en el entorno creado
por las emociones de los miembros del grupo u organizacion, que se relaciona

con los motivos de sus trabajadores.

Las tasas de crecimiento académico vienen a ser muy bajas en el 75% de
los centros educativos a nivel mundial, especialmente en paises con bajos
ingresos y medios. Donde las principales causas de este alto indice son, entre
otras cosas: Hacinamiento en las aulas, maestros poco calificados,
infraestructura escolar deficiente, carencia de material didactico. Debido a esto,
es posible que la nueva generacién no tenga las herramientas académicas
necesarias para protegerse. Las politicas para abordar este deficiente porcentaje
es considerado en el indice de Educacion (IDE) que miden el avance en 127
paises. Cuarenta y uno de estos paises pretenden llegar a sus metas educativas,
las que se incluyen América Latina, Chile, Argentina y Cuba. Se tiene a 51
paises, incluidos algunos paises de América Latina. Estos paises se encuentran
en el camino adecuado, pero no se desarrollan rapidamente como lo exige la

situacion actual a nivel mundial.

El Ministerio de Educacion (MINEDU) defini6 un modelo de "escuela que
queremos” que considera las vivencias de éxito en nuestro pais como la
organizacion democratica y autonoma. Desde la perspectiva de la eficacia
educativa, impulsamos cuatro ejes de importancia basados en la estrategia de
aprendizaje, la enseflanza considerada en el aprendizaje y ser participe en la

gestion y el crecimiento profesional.

En cada trabajo intelectual o fisico asociado al trabajo humano, las

entidades que buscan un desarrollo efectivo necesitan gestionar el talento



humano. Este crecimiento identifica a los individuos con habilidades y destrezas
especiales en un &rea en particular, desarrollando y potenciando sus
caracteristicas en funcidn a una estructura bien organizada para conseguir las
metas en una organizacion en particular. Asi, cada individuo se siente importante
y bien informado en la organizacion en la que trabaja, por lo que las instituciones
con metas claras no solo mantienen un clima de armonia, aspectos productivos

y de felicidad, en el ambito personal o institucional.

Con base en lo anterior, la efectividad del aprendizaje se convierte en un
proceso de interaccién humana y se evalla y sistematiza adecuadamente para
lograr metas especificas de aprendizaje con el propésito de la realizacion
interdisciplinaria del ser humano. La capacidad de determinar este proceso se
fundamenta en la adquisicién del estudiante de multiples habilidades requeridas
por la sociedad moderna. Los profesionales de la educacion deben capacitarse

con frecuencia y mantenerse actualizados (Paredes, 2017).

Como resultado, los estados y organizaciones asociadas con el sector de
la educacion alrededor del mundo son cada vez méas conscientes de este hecho,

influenciados por la competitividad global y el aprendizaje inclusivo.

Después de la discusién anterior, podemos indicar la gestibn que
corresponde al talento humano en la C.E.E, Rafael Narvaez Cadenillas en Trujillo
se optimiza las reglas de la gestion del talento en términos de planificacion,
organizacioén, liderazgo y control. A esto se suma la falta de control sobre los
directores y todos los que laboran en las instituciones educativas, lo que hace
que las actividades educativas sean inutiles para la comunidad educativa. Por
tanto, una adecuada gestion del talento humano es necesaria para que el trabajo
de los docentes y del personal administrativo alcance las metas individuales y
organizacionales. Por eso, en la mejora de la calidad educativa en las
instituciones de educacion donde se promueve el talento humano. Por tanto, con
base en lo anterior, se formulé el siguiente problema: ¢ cual es la relacion entre
la gestidon del talento humano y la eficacia docente en el C.E.E. Rafael Narvaez

Cadenillas de la ciudad de Trujillo en el afio 20217



Por otro lado, este estudio se justificé tedricamente porque nos permite
conocer cientificamente la importante relacion entre la gestion del talento
humano con la eficiencia docente ademas de sus aspectos cientificos disponible

€n nuestro contexto.

De hecho, este estudio tuvo como objetivo facilitar el desarrollo de
propuestas de intervencién educativa en la IE. De tal manera que se toma en
cuenta el disefiar e implementar estrategias que potencien la administracion del

talento humano y mantengan un impacto positivo en el desempeiio educativo

Del mismo modo, este estudio estuvo socialmente justificado. Porque los
docentes de la IE pueden obtener informacion adecuada sobre lo que perciben
sobre el talento humano y lo relacionado con la gestion del desempefio docente
para adoptar las politicas correctivas mas adecuadas para optimizar el

aprendizaje de los estudiantes.

Este estudio de investigacion fue muy importante porque la gestion del
talento humano es relacionada con las actividades educativas, y tuvo en cuenta

al director como lider responsable, las instituciones y las areas de gestion.

Con respecto al marco normativo que corresponde a la ley que sustenta
las variables de investigacion, es muy comun en las instituciones educativas e
instituciones publicas que raras veces se aplique la invalida aplicacion de las
reglas de meritocracia basadas en el desempefio del personal. Esto incluye un
mecanismo de seguimiento fundamentado en el proceso para reclutar y
seleccionar, ademas se considera la formacion de soluciones al conocimiento
que considera el aislamiento en el proceso de formacion correspondiente a la
solucion de las necesidades del personal y proceso de evaluacion (Ley del
servicio Civil Ley N° 30057, 2013).

En lo concerniente a la Ley conocida como Productividad y Competitividad
en el trabajo, que entré en vigencia en el afio 1997, es una norma que hace un
control de los vinculos laborales de los trabajadores sujetos al sistema de

actividad del sector privado. Esta norma contiene legislacion que se aplica a las



tres etapas del empleo. Continuidad de los contratos de trabajo porque contiene
disposiciones relacionadas con las relaciones laborales existentes entre las
partes, incluida la regulacion de las hostilidades; y finalmente, regula las
consecuencias de la terminacién de las relaciones laborales y la separacion de

personas dentro de la organizacion.

En lo que corresponde al objetivo general, se pretendié identificar la
relacion existente entre la gestion del talento humano con el desempefio docente
en la CEE. Rafael Narvaez Cadenillas de la ciudad de Trujillo en el afio 2021, y
como objetivos especificos se pretendi6 identificar la relacién de la gestion del
talento humano con el desempefio docente en las dimensiones referidas a la
preparacion para el aprendizaje, las enfocadas a la ensefianza en el aprendizaje,
también referente a la participacion de la gestion y el desenvolvimiento de la

profesionalidad en el CEE. Rafael Narvdez Cadenillas de Trujillo en 2021.

Finalmente, la hipotesis planted que existe relacion con la gestion del
talento humano y el desempefio docente en el CEE. Rafael Narvaez Cadenillas

de la ciudad de Truijillo en el afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Pilataxi (2015) del Instituto Tecnologico de Ambato
en Ecuador realizd una investigacion correlacional con "control interno vy
administracion del talento humano”. La encuesta se realiza con un enfoque
cuantitativo utilizando un disefio exploratorio. El objetivo principal es analizar el
control interno y la administracion del talento humano en el C.E. bilinglie en el
Ambat "CEBI". Se han extraido las siguientes conclusiones mas importantes. El
proceso utilizado en el control interno es evaluado por los siguientes factores:
Actualmente es imposible optimizar el desempefio del personal que trabaja en
una determinada institucion, ya que la situacion actual no esta definida en
términos de variables de administracion del talento humano. Ni el control interno
ni la administracion del talento son eficaces. Cuando las auditorias fueron
realizadas por profesores de la instituciéon del CEBI, no se tuvo la posibilidad de

identificar herramientas e indicadores para evaluar el desempefio laboral.

Barreto (2015) desarroll6 un estudio titulado "Evaluando la calidad
educativa y la gestion en el Instituto Agricola Jose Benigno lIglesias, Palokia,
Provincia Canarias. Los profesores encuestados con las herramientas de
autoevaluacion recibieron una puntuaciéon de 7,8/10 resumida como factor
positivo. Cortesia y respeto por el trato de los estudiantes. Es un factor
motivacional que los estudiantes deben considerar y por lo tanto no solo
despierta su interés en diferentes materias, sino que también fortalece el trabajo
en grupo, el cumplimiento institucional y el desarrollo. Ciertos aspectos negativos
implican poco contacto con sus primogenitores y falta de preocupacién por el

ausentismo de los estudiantes.

Dipp et al. (2016) investigaron la efectividad docente y la participacion
institucional en 36 maestros en 13 programas de maestria en Durango, ciudad
de México. Se buscé esclarecer la satisfaccion laboral de los estudiantes de
posgrado y el nivel de compromiso institucional educativo, y la relacion entre
ambos parametros. Este estudio fue no experimental. Respecto los niveles de
satisfaccion laboral y el compromiso con la institucion se establecieron niveles

altos. Ademas una correlacion positiva y significante en los parametros.



Finalmente, concluyeron que si bien el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral se relacionan con las condiciones sociales, existe una

relacion ambigua e inestable entre ellos.

Cruz (2015) un estudio titulado "Gestion en el talento humano para tener
un mejor desempefio de los empleados en Master Light Cia Ltd". Quito,
Universidad Central del Ecuador-Presentado en Ecuador. Este es un estudio
descriptivo de correlacion. De igual forma, en este estudio se utilizé un método
inductivo, se utilizaron técnicas de observacion y la poblacion objetivo fue de 16,
por lo que los resultados confirmaron esta hipotesis: En la implementacion del
sistema de la administracion del talento humano, donde los colaboradores
mostraron conocimiento de la organizacidbn y sus metas ademas de sus
actividades diarias, mostrando su integridad y dedicacién. Los colaboradores
también pudieron mejorar el desempefio de la empresa al obligarlos a

desarrollarse como un equipo y resolver problemas de manera oportuna.

En Gonzélez (2015) con la "Gestidn del talento humano relacionado a la
motivacion del personal de la Universidad Técnica Superior de Guaranda en el
Ecuador. La aplicacién de estrategias de mejora administrativa del talento
humano que motivard a los colaboradores del Instituto Tecnoldgico de
Guaranda. Hay que tener en cuenta en cuenta que la encuesta se basa en
encuestas descriptivas y de disefio de campo para realizar cambios y evaluar los
resultados. Los resultados encontraron que el perfil de las instituciones
relacionadas a la administracion del talento humano fue del 18,80% en el lado

positivo y del 19,67% en el nivel medio, negativo.

A nivel nacional, Medina y Minanya (2019) presentaron un estudio sobre
el talento y efectividad educativa en dos centros educativos del area
metropolitana de Lima. Afirman que la administracién correspondiente al talento
humano y la eficacia de la educacion son determinantes de la calidad del proceso
educativo, ya que requieren de las habilidades, talentos y habilidades de quienes
dirigen las instituciones educativas. Uno es la medicién de la gestion del talento
humano propuesto por Casa (2015) asi como medir la efectividad educativa

propuesta por Juarez (2012). La poblacion fue una muestra de 120 docentes.



Los estudios muestran que existe un vinculo importante que vincula la

administracion del talento humano con el desempefio de los docentes.

Clemente (2018) publica un estudio titulado Gestion del Talento Humano
y desenvolvimiento Educativo en las Instituciones de la Red 14 de Ugel 07. El
estudio dice que el rechazo de los estudiantes se produce por problemas de la
institucion. Después de explicar y discutir los resultados utilizando la correlacion
de Spearman. Concluyendo que la gestion del talento humano se asocia de
manera positiva, fuerte y significativa con la efectividad de la educacion con un
rho = 0.895y p = 0.000.

En la investigacion realizada por Mendoza (2018) titulado "Relacion entre
Ambiente Institucional y Desempefio Preescolar del Callao Red No. 9 — Callao”
El estudio fue descriptivo y correlacional. Los resultados a los que se llegd
implica la existencia de una relacion significativa (0.537) con el clima institucional
y el desempefio en el area de educacién. También, se encontré relacion
estadistica con el ambiente institucional y el desempefio académico (0,504),
capacidad dentro de la organizacion (0,448) y dinamica en la institucion (0,524),
asi se llegé a la conclusion: con el clima institucional existe una relacion

importante entre capacidad y eficiencia educativa.

Utrilla (2015) en el titulado "Gestionando el Talento Humano y Mejorando
la Produccion en el trabajo de la |.E. Santa Teresita de Truijillo, concluye que el
manual de capacitacion fue disefiado de acuerdo a las necesidades reales de
gestionar y aplicar el talento humano, previamente elaborado en la contribucién

de la mejora del rendimiento laboral.

Estella (2015) en un estudio titulado "Gestionando el Talento Humano e
influencia en la Productividad Laboral en Hyper Mercados Tottus SA en
Pacasmayo”. Concluye que el vinculo de la gestion del talento humano con la
productividad laboral presento relacion entre las variables. Se debe de tener en
cuenta que una mejor comprension del talento humano aumenta la produccién

de los empleados de su organizacion.



En lo referente a la teoria, al referirse a la gestion del talento, tiene en
cuenta que gestionar el talento como una estrategia de politicas y practicas
requeridas para encaminar los aspectos de gestion donde se encuentran
implicadas los individuos y los recursos, como la captacion, seleccion y

entrenamiento (Chiavenato, 2009).

El administrar el talento humano coincide en que es un conjunto de
acciones y procesos los que constituyen los cimientos de las instituciones
(independientemente del propdsito que persiga) porque el talento es una fuente
fundamental de su crecimiento y progreso. Con respecto a los procesos
mencionados, se debe tener en cuenta que cada proceso tiene un propadsito claro

especifico a la politica laboral de cada empresa.

Ferndndez (2001) citada por Veras y Cuello (2005) menciona que el
talento humano tiene el objetivo de lograr mejoras sistematicas y duraderas,

tanto esta como la propia organizacién, de su personal.

El propdsito de la gestion del talento debe ser conocer el potencial del
talento disponible para operar de manera 6ptima en la empresa. Las instituciones
que trabajan para satisfacer sus necesidades (cognitivas, emocionales, etc.)
toman en cuenta esta propuesta para brindar servicios de calidad que puedan
humanizar los procedimientos educativos y generar una mayor satisfaccién con

la produccién.

El gestionar que el talento humano tiene como propdsito equilibrar cada
aspecto estructural dentro de una organizacion. El mencionado equilibrio procura
satisfacer los intereses en el trabajo y lo personal de cada integrante. Las
empresas con personal feliz y valioso siempre deben tener en cuenta que
pueden realizar procedimientos de produccién que satisfagan a sus directores y

maximicen sus ganancias.

El administrar el talento humano tiene en cuenta la teoria general del
sistema. En lo sucesivo, TGS. Este es un enfoque interdisciplinario introducido

por el bidlogo Ludwig von Bertalanffy a mediados del siglo XX. Estudio los



principios aplicables a todos los niveles de sistemas. Se considera una
metateoria y su aplicabilidad est4 generalizada en varias areas.

Las complejas relaciones que se crean entre organizaciones, grupos y
personas conforman un “sistema abierto que interactia continuamente con el
entorno” (Chiavento, 2009). Tiene un enfoque sistemético de la gestion humana
de una organizacion proporciona una comprension mas completa del estudio de

la complejidad de estas interacciones.

Human talent management, que se centra en la teoria de sistemas,
destaca las contribuciones de la teoria de sistemas propuestos por Ludwing Von
Bertalanffy y la teoria relacionada a los sistemas de Niklas con cierre operativo
para comprender una organizacion como un sistema. El aporte de esta ultima
teoria, entonces, se identifica para el desenvolvimiento de un modelo de gestién

donde se acopla los aspectos humanos y el sistema organizacional.

Bertalanffy (1994) define un sistema como una serie de relaciones de
conmutacion con el entorno a través de mudltiples interacciones en la teoria
general de sistemas. Es decir, “Adaptacion del sistema a la complejidad del
medio”. En concreto, tiene en cuenta el concepto de organizacibn como una
empresa que viene a ser un sistema abierto que implica integridad,
empoderamiento y diferenciacion, orden de jerarquia, competencia, dominacién
y control. También establece que “La Unica manera significativa de estudiar el
sistema es estudiarlo como un sistema de variables interdependientes”. “Lo que
identifica el sistema dependen de los vinculos especificos que aparecen dentro
de lo complejo”. En este sentido, para comprender estas caracteristicas,
necesitamos identificar no solo ciertos aspectos sino también sus relaciones.
También define una organizacion como una entidad creada por las personas y
debe mantener la dinAmica de interaccién de forma dual para influir y ser

afectado por la permanencia en un entorno competitivo (Bertaramphi, 1994).

La organizacién tiene contacto permanente con el entorno para el mismo
propésito, asi como el estado uniforme de equilibrio, la homeostasis y la dinamica

del entorno en el que conviven, y luego la organizacibn como un sistema abierto.



La complejidad ha revelado que estos elementos o subsistemas no se han
evaluado como aspectos individuales y procesos separados, sino la
comunicaciéon como una de las condiciones clave para que una organizacion
crezca y persista en el entorno cuando se tiene, se construye un orden que los

integra como un todo.

Para Bertalanffy (1994, p. 42) la gestidon que puede promover una entidad
debe entenderse de la siguiente manera: Una organizacion como un sistema que
se adapta permanentemente al entorno produce un estado de entropia de
agotamiento e incertidumbre y es autosuficiente Crea una necesidad, la
preservacion requiere una accion de renovacion energética constante llamada
negentropia. Esto significa que el sistema cuenta con la informacion que le brinda
cada parte del mismo, las estudia globalmente, evita contradicciones entre ellas
y persigue la igualdad. Condiciones iniciales: generan confianza y nuevos

estados adaptativos.

Mencionando a Chiavenato (2009) en la teoria de sistemas proporciona
un esquema que permite el andlisis e integracién de una entidad en un entorno
sofisticado y dinamico al mismo tiempo. Se considera un subsistema
interrelacionado dentro de un supersistema. Por tanto, la gestibn humana en una
organizacion se suele analizar a partir de un proceso aparentemente

independiente, pero interrelacionado.

Por otro lado, las dimensiones del talento personal o humano son las que

se presentan a continuacion:

Las dimensiones que componen la gestion del talento humano es: a) La
Planificacion, como lo indica Castillo (2006) que luego de aclarar las
caracteristicas y perspectivas de la empresa, el perfil y desenvolvimiento de los
colaboradores. b) La organizacion relacionada con el desarrollo de objetivos,
estrategias, politicas, programas y presupuestos. Los empleados deben
comprender las responsabilidades de liderazgo. Por lo tanto, la jerarquia, la
division y la asignacién del puesto de trabajo son relevantes. c) Gerencia que

segun Castillo (2006) corresponde a gerentes de area y colaboradores generales
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que deben conocer los roles, motivos, comunicaciones Y fiscalizacion integrados
dentro de la entidad. d) Gestién, para Drucker (1999) identificar, evaluar,
desarrollar acciones y retroalimentar son factores a considerar para una entidad
con una visidbn y metas claras. Todo emprendimiento es importante es un

esfuerzo continuo para alcanzar nuestras metas.

La dimension de planificacion es una funcion que ayuda a las
organizaciones a establecer sus metas y alcanzarlas. Werther (2008) menciona
que el procedimiento de la planificacion implica ser simple y completo. En ciertas
organizaciones el éxito de un buen plan se basa en el hecho de que el trabajo
debe siempre realizarse en equipo, los objetivos de la empresa y la precision con
la que deben alcanzarse. Hay elementos resaltantes que forman parte de esta
dimension, tales como visiones, misiones, tareas desarrolladas durante un

periodo propuesto y politicas laborales expresadas en convenios y hormativas.

La dimension organizacional considera la manera en que se disefian las
areas y funciones de una entidad y quién es el responsable. Castillo (2006)
muestra que organizar significa poner en practica un plan. Después de delinear
las metas y planificar cuidadosamente, la persona responsable debe llevarlas a
cabo considerando la direccion y la motivacion. Lo primordial es que toda
empresa debe tiene que ser mas dificultosa a fin de alcanzar su eficiencia en
términos productivos. Destacando ciertos aspectos de importancia de este
aspecto: el area laboral, sus gerentes, los requerimientos que debe tener el
responsable, las relaciones coordinadas que debe presentarse dentro de las

areas laborales, momentos y metas a futuro.

La dimension de gestion es el proceso donde los responsables de
multiples areas de una entidad al desarrollar actividades en funcion a planes
previamente definidos. De acuerdo con UNESCO (2006) la gerencia y los jefes
de sector deben conocer el rol integrado, la motivacion, la informacion y la
fiscalizacion de los procesos en una organizacion afirmando un liderazgo
competitivo sobresaliente, estipula que no sera asi. También incluye ciertos
aspectos tipicos de esta dimension: interaccion, liderazgo y motivacién entre las

personas de una empresa.
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La dimensién gerencial es la encargada de la evaluacion del desarrollo
general empresarial previamente sefialado en el plan. Donnelly (1995) menciona
que incluso si una empresa tiene un buen plan, una estructura organizativa
coordinada y una parte de instruccion eficiente, sin un proceso, la parte de
gestién no puede reconocer el estado real del organismo. Demuestre que las
actividades de produccion del proceso estan relacionadas con las metas
establecidas durante la fase de planificacion. Para comprender este aspecto,
debe tener en cuenta el proceso exacto: ldentificar el progreso y los retrasos de
los objetivos de la organizacion y su personal responsable asociado para tomar
decisiones sobre los objetivos. La autoevaluacion, la evaluacion conjunta y la

heteroevaluacion también se consideran de forma periodica.

El desarrollo de la actividad y especializaciones educativas definidas por
Valdés (2000) en Tejedor (2012, parr.12) con respecto a la variable desempefio

de los docentes:

Un buen indicador en la evaluacién del desempefio del maestro es mostrar
el aprendizaje de los estudiantes y también las habilidades desarrolladas en la
clase. Silos que estudian pueden desarrollar habilidades, también pueden estar

seguros de que tienen un excelente desempeiio docente.

Diaz (2009) mencionado por Juarez (2012) se caracteriza por “buenas
actividades de labor en el aula, cooperacion con el desarrollo de la organizacién
e interés por superarse profesionalmente” (p. 23). Los maestros siempre deben
estar pendientes de la evolucion educativa, tener los udltimos estandares
educativos, mejorar su aprendizaje como estudiantes y ser capaces de
desarrollar sus habilidades y destrezas. De esta manera, los estudiantes se

forman para prepararse para la vida.
En cuanto a la teoria del desempefio docente, esta teoria fue desarrollada

por la Dra. Julia Afiorga Morales quien aclar6 el vinculo entre teoria y practica

como guia para la estructuracién de la teoria, de la cual se extrajeron varias
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relaciones esenciales, regularidades, condiciones, principios y leyes. (Afiorga,
2002 y Aforga, 2012).

La importancia de este principio esta dada por las peculiaridades de la
educacion superior. Segun Gray (2013) se trata de un concepto tedrico operado
para infiltrar y transformar la practica, el valor que ejercen los directivos. Es en
una determinada accion e influencia donde los Docentes, tutores, familias y
comunidades, empresarios, colectivos laborales, en definitiva, humanos quienes

interacttan con el sujeto.

A partir de este andlisis, la autora evalla la vigencia de esta teoria
educativa como un valioso sustento tedrico, porque es el teérico, metodoldgico,
necesario para abordar la problemética de la mejora del desempefio docente. Y
porque brindan soporte procedimental y reconocen la necesidad de una
educacién avanzada. Una teoria para estudiar y sistematizar el proceso de
superacién humana para aportar nuevos conocimientos, habilidades, habitos,
emociones, actitudes, comportamientos, calidad de vida y empoderarlos para la

transformacién y produccion de conocimiento.

Numerosos autores han abordado el tema del desempefio profesional
desde el contexto al que se refieren. En la sistematizacion implementada, el
desempeiio se define como habilidad, comportamiento, idoneidad,
comportamiento, sistema de comportamiento, habilidad y proceso educativo. En
todos los casos, el autor se refiere a las acciones realizadas por el individuo y
siempre incluye el grado de responsabilidad de las acciones realizadas (Pérez,
2009).

En cuanto a la dimension del desempefio educativo, son muchas las
sugerencias de varios autores sobre la dimension del desempefio educativo.
Notese que este estudio adopto las dimensiones propuestas en el tratado de
Juarez (2012), las cuales se adecuan al propoésito y caracteristicas de la

institucion.

13



Por tanto, la planificacion de un trabajo educativo se refiere a la
preparacion del tutor en el proceso de ensefianza y el aprendizaje, partiendo de
la preparacion profesional fundamentada en la estrategia, capacidades y
conocimientos hasta la formacion de programas curriculares y la planificacion

anual. Los maestros siempre deben planificar y prepararse para sus clases.

Los profesores deben tener habilidades educativas que puedan contribuir
al proceso de ensefianza y aprendizaje. Segun Davila (2013, p. 72) las
habilidades educativas desarrollan habilidades basicas para que los educadores
se comuniquen, razonamiento critico, resolucion de problemas, a los
estudiantes, independientemente del campo de conocimiento. Se debe de
pensar de forma independiente, tomar la iniciativa y desarrollar no solo las

habilidades para trabajar en equipo, es decir, la capacidad de aprendizaje.

El Ministerio de Educacién de Chile (2001) citado por Bretel (2002)
menciona la necesidad de identificar cual es la mision educativa requerida de un
docente, y en ese sentido se debe de proveer conocimientos, habilidades, etc.
Su funcion es facilitar el crecimiento del estudiante incorporando aspectos

biolégicos, emocionales, cognitivos, sociales y morales.

El Ministerio de Educacion del Peru (2007) sefiala que la calidad 6ptima
considerando los referentes socio-econdmicos, culturales y personales es la que
el docente necesita para una comprension clara de su misién profesional. Su
mision es contribuir a la humanidad, desarrollar el potencial de los estudiantes,

contribuir al presente y futuro del pais.

Mendoza (2018) el aprendizaje es importante cuando se incorporan
nuevos conocimientos a los esquemas cognitivos del estudiante. Esto ocurre

cuando se relacionan los recientes conocimientos con los antiguos.

Los docentes ya no son los principales actores en el aprendizaje, pero
ahora los estudiantes integran el aprendizaje a través de la experiencia, esto
guiere decir, que se construyen en su aprendizaje propio, por lo que los docentes

necesitan trabajar con los estudiantes para desarrollar estrategias didacticas.
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Por lo tanto, es sabido que la planificacion viene a ser la principal columna del
desarrollo estudiantil, donde los maestros planificados siempre logran sus
propias metas. Los maestros no planifican sus clases dan lecciones
improvisadas, lo que hace imposible que los estudiantes cumplan con su
propdsito de una manera que los hace incapaces de lograr un aprendizaje

significativo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

En el presente estudio se examinaron las caracteristicas de las
variables para determinar el grado o fuerza de su relacion, sin intervencién
en las causas o efectos que las producen (Caballero, 2009, p. 41). El
presente estudio fue de tipo aplicado en la cual se tuvo en cuenta realizar
una investigacion de nivel correlacional descriptivo, transversal.
3.1.2. Disefio de investigacion

Se define como el método ordenado adoptado por el investigador
para el desarrollo de la investigacion, en la observacion y el control de las
variables en estudio (Sanchez, 1998). De disefio no experimental.

El disefio considerado corresponde como se muestra:

/ ‘ 01
M r
02
Dénde:

M = Muestra
O1 = Gestién del talento humano
O2 = Desempefio docente

r = Correlacidén entre ambas variables

Variables y operacionalizacién
V1: Gestion del talento humano
Definicion conceptual:

Corresponde a un esquema administrativo que es aplicado al
crecimiento y conservacion de la fuerza humana; lo que experimenta, su
salud, el conocimiento, sus capacidades y requerimientos que tiene el
individuo como integrante de la empresa y del pais en general (Ibafnez,
2011).

16



3.3.

3.4.

V2: Desempefio docente
Definicién conceptual:

Constituye una aspecto necesario que sirve de eje en la formacion
de los educandos referido a la relacion del profesional de educacion;
teniendo en cuenta la evaluacion y su evaluacion en general con el fin de
mejorar de manera paulatina hacia algo concreto como una forma ya
conocida (Estrada, 2005)

Poblacién y muestra
3.1.3. Poblacion

Que implicé un total de 47 docentes de educacién secundaria del
C.E.E. Rafael Narvdez Cadenillas, Truijillo.

3.1.4. Muestra

Se consider6 a la totalidad de la poblacién por considerarse una
muestra accesible para el estudio y viable para la toma de datos
(aplicacion de los cuestionarios), para lo cual se consider6 el uso del
muestreo no aleatorio, formulado por Hernandez et al. (2016) quienes
mencionan que la seleccion de los individuos no implica la aleatoriedad,
sino que ocurren por las causas que se tienen en cuenta las

caracteristicas de lo que se investiga o de quien evalla la muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnica
Se aplicé la técnica de la encuesta, teniéndose en cuenta la

informacioén docente del C.E.E. Rafael Narvdez Cadenillas.

1.4.2. Instrumentos

Para recolectar datos se empleé dos instrumentos desarrollados y
validados, teniendo en cuenta las variables investigadas. El instrumento
de gestidon del talento humano que se aplicd a los docentes del C.E.E.
Rafael Narvaez Cadenillas constd de 37 items con alternativas de
respuestas multiples, con su respectiva calificacion: siempre, casi

siempre, a veces y nunca, con el cual se consideraron cuatro
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3.5.

3.6.

dimensiones: Planeacion con 9 items, organizacion con 8 items, direccién
con 10 items y control con 10 items. Para la variable Desempefio Docente
se considero 40 items con cuatro opciones de respuestas, con alternativa
de: siempre, casi siempre, a veces y nunca con el cual se analizan cuatro
dimensiones: Preparacion para el aprendizaje con 10 items, ensefianza
para el aprendizaje con 19 items, la participacion de la gestion con 6 items

y el desarrollo de la profesionalidad con 5 items.

Procedimientos

En la aplicacion de los instrumentos se procedid a coordinar con la
direccion del C.E.E. Rafael Narvaez Cadenillas de la ciudad de Trujillo con
el fin de aplicar los cuestionarios, donde previamente se identificé a cada

uno de los docentes que trabajan en dicha institucién educativa.

Luego con la participacion de la direccion de C.E.E. se realizo el
registro de los docentes para suministrar los instrumentos. A estos
docentes se les informé que el objetivo del estudio es conocer su opinion
acerca de la gestion del talento humano y el desempefio docente a fin de
poder determinar el nivel de evaluacion de cada una de las variables del

estudio.

Método de analisis de datos
Para procesar datos, se tuvo en cuenta el coeficiente correlacional
de Spearman gque es una prueba no paramétrica que mide la relacion de

dos variables utilizando un nivel de significancia de a = 5%.

6y d
r,=1- —=——

) n(n--1)

En la informacién fue considerada de manera numérica y gréfica,
con el apoyo del computador. Para el andlisis de los datos, se utilizaron
tablas estadisticas e histogramas para analizar las caracteristicas de la
muestra de estudio, asi como la prueba estadistica de Spearman, lo que

facilité la prueba de hipétesis. Al utilizar la prueba de Spearman, hubo un

18



valor entre -0,1 y 0,1, indicando la presencia de una relacién directa o

reciproca, donde el cero corresponde al niUmero total de variables.

Figura 1. Tabla de correlacion de Rho Spearman

[Ty 1]

Valores de “p Significancia correlacional

-1 Negativa grande y perfecta
-1.00. < p £-0,90. Negativa muy fuerte
-0.90.<p= -0,75. Negativa considerable
-0.75. < p = -0,50. Negativa media
-0.50. < p <= -0,25. Negativa débil
-0.25. < P < -0,00. Negativa muy débil
0.00. Nula
0.00. < p<0.25. Positiva muy débil
0.25. < p < 0.50. Positiva débil
0.50.<p <0.75. Positiva media
0.75. < p < 0.90. Positiva considerable
0.90. = p < 1.00. Positiva muy fuerte
1 Positiva grande o perfecta

Nota: Adaptado de Hernandez et al. (2010, p. 312).

3.7. Aspectos éticos

Las normas referidas a la ética de la investigacion tuvieron
importancia en el estudio, como lo menciona, Pellegrini y Macklin (1999)
refiere que es un estudio de cuidado y éticamente elaborada, con el
proposito de poder contestar a preguntas de manera concreta formuladas
de manera previa. La investigacion se desarrollé bajo los lineamientos de
la universidad, se respetaron el uso de las citas y referencias de otras
investigaciones. Los instrumentos se aplicaron en consentimiento y
confidencialidad de los participantes. Se resalta la autenticidad de los
datos obtenidos debido a que se refiere a una investigacion con altos

niveles de confianza para los subsiguientes estudios.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Prueba de Kolmogorov Smirnov para una muestra.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Planeacién ,191 47  ,000 ,831 47 ,000
Organizacion ,170 47  ,002 ,918 47 ,003
Direccion ,201 47  ,000 ,883 47 ,000
Control ,206 47  ,000 ,849 47 ,000
Gestidon Talento Humano ,183 47  ,000 ,872 47 ,000
Preparacion ,196 47  ,000 ,848 47 ,000
Ensefanza ,219 47 ,000 ,859 47 ,000
Participacion ,203 47  ,000 ,814 47 ,000
Desarrollo ,157 47  ,005 ,884 47 ,000
Desempefio docente ,215 47  ,000 ,857 47 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Dado que el numero de encuestados fue de 47 docentes, se consider6 el

estadistico de Shapiro Wilk para la prueba de normalidad de las variables de

estudio. Los resultados indicaron una distribucion estadistica no normal (p<0.05).

Segun Hernandez et al. (2010) En una distribucién no paramétrica el analisis

inferencial permite analizar la relaciéon entre las variables, la contrastacion de la

hipétesis es realizado con apoyo de la prueba de correlacion de Rho Spearman.
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Tabla 2.

Prueba de Correlacion de Spearman para datos no paramétricos entre las
variables “Gestion del talento humano y “Desemperio docente”

Correlaciones

Gestion .
Desempefio
Talento
docente
Humano
Coeficiente de o
i - 1,000 916
Gestion correlacion
Talento Sig. (bilateral) . 000
Humano
Rho de N 47 47
Spearman ficien -
P Coeficiente de 916 1,000
Desempefio correlacion
docente Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Considerando el objetivo principal del estudio, se demuestra que existe una
relacion entre las variables de estudio con un Rho = 0.916. Es decir, una
correlacién positiva alta muy fuerte y un valor p = 0.00 (<0.05). A mayor
incremento en la gestion del talento humano el desempefio docente mayor sera.

Se acepta la hipotesis propuesta.
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Tabla 3.

Tabla de frecuencia de las variables “Gestion del talento humano”y “Desempefio

docente”
Desemperfio docente
Bajo Moderado Alto Total
Recuento 7 0 0 7
i 0
Bajo B del g ) 590, 0 0 14.89
total
Moderado Reo/cudeer;to 5 10 0 15
., 0 10.64% 21.28 0 31.91
Gestion total
del Alto Recuento 0 6 19 25
0
talento % del 0 1277 4047  53.19
humano total
Recuento 12 16 19 47
0
Total Hdel oo og 3404 4047  100.0
total

Nota: Elaboracion propia

Se observa como dato relevante que segun las respuestas de los encuestados

la gestion del talento humano alcanzé un nivel alto con el 53.19%,

moderado

con el 31.91% y nivel bajo con 14.89%. En el caso de desempefio docente se

obtuvo que un 40.47% respondié nivel alto, 34.04% en el nivel moderado y

25.53% en el nivel bajo
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Tabla 4.

Prueba de correlacion entre la variable gestidn del talento humano y la dimensién
preparacion de los aprendizajes

Correlaciones

Gestion
Talento Preparacion
Humano
Coeficiente de o
g - 1,000 890
Gestion correlaciéon
Talento Sig. (bilateral) : 000
Humano
Rho de N ar A
Spearman fici
D Coe iciente de 890" 1,000
. 5 correlacion
reparacion . ,
P Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Considerando el primer objetivo especifico, se demuestra que existe una relacién
entre las variables propuestas en relacion a la dimension preparacion de los
aprendizajes con un Rho = 0.890. Es decir, una correlacién positiva considerable
y un valor de p = 0.00 (<0.05). A medida que aumente la gestién del talento
humano, el desempefio docente en la dimension preparacion de los aprendizajes

serd mayor.
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Tabla 5.

Prueba correlacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension

ensefanza para el aprendizaje.

Correlaciones

Gestion
Talento Ensenanza
Humano
Coeficiente de »
ié - 1,000 ,883
(_?eISt'O” correlacion
alento . .
Sig. (bilateral ) ,000
Humano 9. ( )
Rho de N 47 47
Spearman ici
p Coef|C|ent‘e" de 883" 1,000
Ensef correlacion
nsefianza . .
Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Dado el segundo objetivo especifico del estudio, se demuestra que existe una

relacion entre las variables propuestas en relacion a la dimension ensefianza
para el aprendizaje con un Rho = 0.883. Es decir, una correlacién positiva
considerable y un valor p = 0.00 (<0.05). A mayor incremento en la gestion del

talento humano, el desempefio docente en la dimension ensefianza para el

aprendizaje mayor sera.

24



Tabla 6.

Prueba de correlacion entre la variable gestidn del talento humano y la dimensién

participacion en la gestion.

Correlaciones

Gestion
Talento Participacion
Humano
Coeficiente de .
i ., 1, .82
(_I?elstl(:n correlacion 000 820
alento . .
HuMano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 47 47
Spearman fici o
p Coe |C|ent_e: de 820 1,000
Participacion correlacion
P Sig. (bilateral) 000 .
N 47 47

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Dado el tercer objetivo especifico del estudio, se demuestra que existe una

relacion entre las variables propuestas en relacion a la dimension participacion
en la gestion con un Rho =0.820. Es decir, una correlacion positiva considerable

y un valor p = 0.00 (<0.05). A mayor incremento en la gestion del talento humano,

el desempefio docente en la dimensién ensefianza para el aprendizaje en la

dimensién participacion en la gestibn mayor sera.
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Tabla 7.

Prueba de correlacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension
desarrollo de la profesionalidad.

Correlaciones

Gestion
Talento Desarrollo
Humano
Coeficiente de w
. - 1,000 ,869
Gestion correlacion
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano
Rho de N a7 ull
Spearman ici
p Coef|C|ent.eE de 869™ 1,000
| correlacion
D rr . :
esarroflo Sig. (bilateral) ,000
N 47 a7

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Dado el cuarto objetivo especifico del estudio, se demuestra que existe una
relacion entre las variables propuestas en relacién a la dimensién desarrollo de
la profesionalidad con un Rho = 0.869. Es decir, una correlacion positiva
considerable y un valor p = 0.00 (<0.05). A mayor incremento en la gestion del
talento humano, el desempefio docente en la dimension ensefianza para el

aprendizaje en la dimensién desarrollo de la profesionalidad mayor sera.

26



V. DISCUSION

Es importante tener en cuenta que toda organizacion se ha convertido en
el lugar donde es de importancia el recurso humano, involucrado al desarrollo de
la institucion. En este apartado, el estudio examiné como una buena gestion del
talento humano posibilita el crecimiento del desempefio de los docentes, de tal

manera que se considerd desarrollar la discusion siguiente de los resultados:

En cuanto a la gestion del talento humano y el desempefio docente en
funcion al estadistico Rho de Spearman, sugiere un grado de relacion
significativa alta y de manera directa con un Rho = 0.916 y un p < 0.05. De lo
explicado se deduce que una gestion buena del talento humano existe mayor
desenvolvimiento del desempefio docente; de lo indicado por Rodriguez (2014)
esta investigacion refuerza a lo reportado en el estudio, por lo que se recabd
informacion referente a como repercute en la gestion del talento humano en la

atencion que se proporciona los clientes en dicha institucion.

Por otro lado, como dato relevante se obtuvo que segun las respuestas
de los encuestados la gestion del talento humano alcanzé un nivel alto con el
53.19%, moderado con el 31.91% y nivel bajo con 14.89%. En el caso de
desemperfio docente se obtuvo que un 40.47% respondio nivel alto, 34.04% en

el nivel moderado y 25.53% en el nivel bajo.

De la misma manera, Cruz (2015) un estudio titulado "Gestidn en el talento
humano en la mejora del rendimiento de los empleados en Master Light Cia Ltd".
Quito, Universidad Central del Ecuador. Este es un estudio descriptivo de
correlacion. De igual forma, en este estudio se utiliz6 un método inductivo, se
utilizaron técnicas de observacion y la poblacion objetivo fue de 16, por lo que
los resultados confirmaron esta hipotesis: En la implementacion del sistema de
gestion del talento humano, los colaboradores mostraron conocimiento de la
empresa y sus metas ademas de sus actividades diarias, mostrando su
integridad y dedicacion. Los colaboradores también pudieron mejorar el
desempefio de la empresa al obligarlos a desarrollarse como un equipo y

resolver problemas de manera oportuna.
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Por otro lado, Clemente (2018) publica un estudio titulado Gestion del
talento humano y desenvolvimiento educativo en las Instituciones de la Red 14
de Ugel 07. El estudio dice que el rechazo de los estudiantes se produce por
problemas de la institucion. Después de explicar y discutir los resultados
utilizando la correlacion de Spearman. Concluyendo que la gestion del talento
humano se asocia de manera positiva, fuerte y significativa con la efectividad de

la educacion con un rho =0.895y p = 0.000.

En la investigacion realizada por Mendoza (2018) titulado "Asociacion
entre ambiente institucional y desemperfio preescolar del Callao Red No. 9 —
Callao” El estudio fue descriptivo y correlacional. Los siguientes resultados
fueron: Se presenta relacion significativa (0.537) entre el clima institucional con
el desempefio académico. Ademas, existe una relacion significativa (0.537).
Ademas, se encontrd asociacion entre el ambiente institucional y el desempefio
académico (0,504), capacidades organizacionales (0,448) y dinamicas
institucionales (0,524), por lo tanto, llegamos a la conclusién: con el clima
institucional existe una relaciébn importante entre capacidad y eficiencia

educativa.

Garcia (2013) indica que en ciertas ocasiones a veces se muestran fallas
en el proceso de gestion de las personas; por esto se hace necesario crear un
modelo de gestion relacionado con las habilidades que contribuyan al éxito de la
fuerza laboral de los servidores en el &mbito educativo, en donde los estudiantes
de la escuela se beneficien al maximo. Esto significa que la preocupacion por el

bienestar de las personas es lo mas importante.

Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico del estudio, se pudo
evidenciar que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempeiio docente en la dimension preparacion de los aprendizajes con un
Rho = 0.890. Es decir, una correlacién positiva considerable y un valor de p =
0.00 (<0.05). A medida que aumente la gestion del talento humano, el
desempefio docente en la dimension preparacién de los aprendizajes sera

mayor. Por ende se aceptd la hipotesis propuesta por el investigador.
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En esta relacion se toma en cuenta los aspectos cognoscitivos y la
comprension de las caracteristicas personales, sociales, culturales y evolutivas
estudiantiles y de sus necesidades. También se considera, los conocimientos
relacionados con los métodos entendidos en el campo de estudio que se ensefia,
con conocimientos actuales y el entendimiento de las teorias, actividades
pedagdgicas y los aspectos didacticos de las areas que ensefan, sin dejar de
lado los programas curriculares de los docentes referidos a las caracteristicas
estudiantiles. Ademas, se identifican y organizan las habilidades que necesitan
desarrollarse de acuerdo con las necesidades de los estudiantes, y se
consideran cuidadosamente en el plan de ensefianza los métodos de ensefianza
gue pueden despertar el interés y el deseo de aprender de los estudiantes.
Considerando el disefio e la ensefianza y los conceptos basicos para identificar
las necesidades, el nivel de desarrollo, los estilos de aprendizaje y la identidad

cultural del estudiante.

Teniendo en cuenta el segundo objetivo especifico del estudio, se pudo
evidenciar que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio docente en la dimension ensefianza para el aprendizaje con un Rho
= 0.883. Es decir, una correlacidn positiva considerable y un valor p = 0.00
(<0.05). A mayor incremento en la gestion del talento humano, el desempefio
docente en la dimension ensefianza para el aprendizaje mayor sera. Se aceptd

la hipétesis propuesta por el investigador.

De esta manera, se construyen relaciones interpersonales con los
escolares y entre ellos, basadas en el respeto, el amor y la cooperacién. Su
trabajo tiene como obijetivo lograr el éxito de todos los estudiantes mediante la
creacion de un entorno de apoyo de diversidad, donde se valoran las fortalezas
para el éxito académico, donde se establece una relacibn de respeto y
cooperacion de los estudiantes con importantes valores educativos y los
conflictos se resuelven en discusiones con los estudiantes sobre la base de la
ética, el grupo es una institucion completa en la labor docente, reflexionando con
los escolares sobre los aspectos discriminativos, la exclusion y el desarrollo de

habilidades para enfrentarlos y controlar la ejecucién de la programacion, tener
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en cuenta las causas de interés de los estudiantes y hacer que los estudiantes
apliguen de manera inteligente y reflexiva lo que han aprendido para resolver sus

problemas de la vida real.

Por otro lado, se enfatiza que los estudiantes comprendan las metas y
expectativas de las actividades de las sesiones de clases y desarrollen
materiales didacticos que se adapten de manera que sean entendidos por los
estudiantes. Las estrategias de ensefianza y los planes de aprendizaje que
alientan a los estudiantes a pensar de manera creativa y critica estan disefiados
para utilizar los recursos, la tecnologia y el tiempo necesarios en base a las
sesiones de aprendizaje. Junto con el desarrollo de estrategias para captar a los
estudiantes que puedan tener necesidades educativas, aplicando métodos y

técnicas que permitan una evaluacion diferente de los aprendizajes esperados.

Teniendo en cuenta el tercer objetivo especifico del estudio, se pudo
evidenciar que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio docente en la dimensién participacién en la gestion con un Rho =
0.820. Es decir, una correlacion positiva considerable y un valor p = 0.00 (<0.05).
A mayor incremento en la gestion del talento humano, el desempefio docente en
la dimension ensefianza para el aprendizaje en la dimensién participacion en la

gestidbn mayor sera. Se acept6 la hipotesis propuesta por el investigador.

En este sentido, los docentes interacttan con sus colegas,
intercambiando sus experiencias, mejorando el trabajo pedagdgico y poder
construir un clima democratico escolar. Se es participe en la gestion del Proyecto
Educativo, el curriculo y los planes de mejora, pudiéndose trabajar en equipo.
También se tiene un desarrollo individual y de manera colectiva, se tienen en
cuenta ademas los proyectos de investigacion que permitan para la mejora del
servicio educativo. También, se fomenta el trabajo familiar en el aprendizaje de
los escolares, el reconocimiento de sus aportes y se integra de manera critica,

en las practicas de ensefianza, el saber cultural y los recursos comunitarios.

Teniendo en cuenta el cuarto objetivo especifico del estudio, se pudo

evidenciar que si existe relacion entre la gestion del talento humano y el
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desempefio docente en la dimension desarrollo de la profesionalidad con un Rho
= 0.869. Es decir, una correlacién positiva considerable y un valor p = 0.00
(<0.05). A mayor incremento en la gestion del talento humano, el desempefio
docente en la dimension ensefianza para el aprendizaje en la dimension
desarrollo de la profesionalidad mayor sera. Se acepto la hipétesis propuesta por

el investigador.

Finalmente, se reflexiona en las comunidades profesionales en lo que
compete a la préactica pedagdgica e institucional y el aprendizaje que se da con
los escolares. Se tiene en cuenta las vivencias significativas de desenvolvimiento
profesional en relacidén con los requerimientos de los estudiantes y de la escuela,
pudiendo participar en la formulacion de politicas educativas a nivel local,
regional y nacional, para manifestar opiniones positivas e informadas sobre las
mismas, en las actividades profesionales. Finalmente, se debe de asegurar que
se participa de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y se
aborden aspectos practicos y normativos del entorno escolar. Ademas, se
participa y toma decisiones que respetan los derechos humanos y los principios

de proteccion de la nifiez y la juventud.
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VI. CONCLUSIONES

Gestion del Talento Humano y el Desempefio Docente, se demostré que existe
un grado de correspondencia entre las variables de estudio con un Rho = 0.916.
Es decir, una correlacion positiva alta muy fuerte y un valor p = 0.00 (<0.05). A
mayor incremento en la gestion del talento humano el desempefio docente mayor

sera. Se acepta la hipotesis propuesta.

Se concluyé que existe un grado de correspondencia entre las variables
propuestas en relacion a la dimensién preparacion de los aprendizajes con un
Rho = 0.890. Es decir, una correlacion positiva considerable y un valor de p =
0.00 (<0.05). A medida que aumente la gestion del talento humano, el
desempeiio docente en la dimension preparacion de los aprendizajes sera

mayor.

Se concluyé que existe un grado de correspondencia entre las variables
propuestas en relacion a la dimension ensefianza para el aprendizaje con un
Rho = 0.883. Es decir, una correlaciéon positiva considerable y un valor p = 0.00
(<0.05). A mayor incremento en la gestion del talento humano, el desempefio

docente en la dimension ensefianza para el aprendizaje mayor sera.

Se concluyé que existe un grado de correspondencia entre las variables
propuestas en relacion a la dimensién participacion en la gestion con un Rho =
0.820. Es decir, una correlacion positiva considerable y un valor p = 0.00 (<0.05).
A mayor incremento en la gestion del talento humano, el desempefio docente en
la dimension ensefianza para el aprendizaje en la dimensién participacion en la

gestion mayor sera.

Se concluyé que existe una grado de correspondencia entre las variables
propuestas en relacion a la dimension desarrollo de la profesionalidad con un
Rho = 0.869. Es decir, una correlacién positiva considerable y un valor p = 0.00
(<0.05). A mayor incremento en la gestion del talento humano, el desempefio
docente en la dimension ensefianza para el aprendizaje en la dimension

desarrollo de la profesionalidad mayor sera.
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VIl. RECOMENDACIONES

Al director de la institucion educativa que promueva el desarrollo de una jornada
para capacitar a los docentes en la gestidn del talento humano a fin de mejorar
la calidad de la ensefianza en una escuela idénea, ademas de una sociedad

escolar democrética, justa y propositiva.

A los responsables de la conduccion de las é&reas educativas evaluar
constantemente el proceso educativo, asi como el uso de las areas, las

capacidades y los resultados de la gestion del desempefio educativo.

Para los docentes de las instituciones educativas, se realizan reuniones
periodicas para coordinar, discutir y actuar sobre la base de la autoevaluacion,

la evaluacion entre pares y otras evaluaciones del desempefio docentes.
A las Autoridades Locales, que contribuyan con acciones de intercambio de

experiencias y promover el desarrollo de acciones que les ayuden a alcanzar sus

objetivos individuales e institucionales.
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ANEXO 01. Matriz de operanioalizacion

, DEFINICION ) ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADOR )
OPERACIONAL MEDICION
Relacién entre la misién y vision
de lainstitucion
» Programacion deactividades
Planeacion diversificadas
El cuestionario de Gesti6n del Planeamiento deprogramas
Proceso administrativo aplicado al Talento Humano aplicada a Reglamentos y logistica Escala ordinal
Variable - acrecentamiento y con;ervgmon del los docent(,as del C.E.F. Likert adaptada:
Gestién del esfuerzo humano; experiencias, salud, Rafael Narvaez Cadenillas |dentificacién de lasareas de
talento conocimientos, habilidades y consta de 37 items con Organizacion trabajo, funciones y responsables 3 Siempre.
humano cualidades que posee el ser humano cuatro opciones de Coordinacién y capacitacién detrabajo 2 Casi siempre.
como miembro de La Organizaciény  |respuestas, con su respectiva Interaccionparticipativa 1 A veces.
del pafs en general (Ibafiez,2011). valoracion: siempre, casi Direcci6n Motivacion 0 Nunca.
siempre, a veces y nunca. L|der§;go - -
Identificar los aciertosy desaciertos
Autoevaluacién ycoevaluacion
Control Identificar y analizarlos logros y
desaciertos
Toma de decisiones
Es una herramienta indispensable que i :
‘4 Caracteristicas delos estudiantes.
sirve de eje dentro del proceso de Se-tuvo-en cuenta un Preparacpn fje los
formacion del sistema educativo en Cuestlo,narlo que consta de aprendizajes . _ _ Escala ordinal
relacion al profesional de educacion; 49 items con cuatro Ensefianza para ol Clima propicio p‘o}rael aprendizaje Likert adaptada:
Variable: mediante la evaluacién y su andlisis opciones de respu‘estas, aprendizaje PrOT?SO deensefianza
Desemper;lo objetivo con el objeto de la mejora confu re‘spectlva - : Eval .u‘-‘:l perm.anentemente 3 Siempre
| t paulatina hacia la concrecion de una v.alorauon. siempre, casi Particivacion en la Participa activamente o .
ocente i . siempre, a veces y nunca P Establece relaciones asl siempre.
vision preestablecida .
gestion 1 A veces.
(Estrada, 2005) 0 Nunca
Desanjollo f’e la Reflexiona sobre su practica docente
profesionalidad -, L
Etica en laprofesion




Anexo 02. Instrumento de recoleccién de datos

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
I. DATOS GENERALES:

1.3. Especialidad: .......c.ouininiiiii

O T o o T
1.5 Sexo: Femenino () Masculino ()

1.6 Situacién laboral: Nombrado () Contratado () Destacado ()

Il. OBJETIVOS:
Conocer las caracteristicas de la gestién del talento humano del personal docente que laboraen
la institucién educativa.

IIl. INSTRUCCIONES:

Estimado docente; a continuacion le presentamos 37 interrogantes relacionados a la gestiondel
talento humano del personal que labora en su institucion. Lea con atencién y responda marcando
con un aspa (X) la alternativa que usted considere correcta en cada item.

VALORACION
No. - -
ITEMS siempre| 585 ¢ | yeges | Nunca

PLANEACION

01 |Reconozco la vision de la institucién cuando elaboro la programacién anual.

02 |Relaciono la misién con la vision de la institucion de manera coherente.

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

Programo el desarrollo de proyectos curriculares oextracurriculares en

04 L, L S =
relacion a los objetivos de la institucion durante el afio.

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

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

Planeamos las actividades complementarias o de contingencia especificas
07 |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 eficacia

ORGANIZACION

10 |Reconozco los cargos y niveles jerarquicos de la institucion.

1 Identifico las diferentes areas de trabajo en la institucion 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 coordinacién programadas por la
institucién o por el area de trabajo.

16

Existe capacitacién o entrenamiento organizado por la institucién o algun
ente superior relacionado al sector.

17

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

DIRECCION

18

Interacto de acuerdo a la normativa de la institucion.

19

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

20

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

21

Existe reconocimiento al buen desempefio laboral.

22

Existe incentivo al buen desempefio laboral.

23

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

24

La comunicacion 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 institucion.

26

Reconozco el liderazgo de los responsables de cada area 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 relacion a los avances y las metas
programadas.

29

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

30

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

31

Desarrollo la autoevaluacion periédicamente de acuerdo a criterios
preestablecidos.

32

Desarrollo la coevaluacion periodicamente de acuerdo a criterios
preestablecidos.

33

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

34

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

35

Me relino con los colegas para reflexionar, discutir y tomaracciones
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 evaluacion o supervision.

37

Potencio los aciertos encontrados luego de una supervision.




ANEXO 03. Instrumento de recoleccion de datos
ESCALA DE ESTIMACION DEL DESEMPENO DOCENTE
I. DATOS GENERALES:

1.4 Sexo: Femenino () Masculino ()

1.5 Situacién laboral: Nombrado () Contratado () Destacado ()

Il. OBJETIVOS:

Conocer el nivel de desempefio docente en la institucion educativa.

I1l. INSTRUCCIONES:

Estimado docente; a continuacion 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.

No. VALORACION

ITEMS siempre | S35 | e Nunca

PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE

01 |Demuestro conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales,
socioculturales y evolutivas de mis estudiantes y de sus necesidades
especiales.

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

03 |Demuestro conocimiento actualizado y comprension de las teorias,
practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefio.

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

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

06 |Disefio creativamente procesos pedagoégicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes para el logro de los
aprendizajes.

07 |Contextualizo el disefio 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
ladecuadamente el tiempo.

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

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE

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

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 codigos
culturales pacificos.

16 |Organizo el aula de manera adecuada para el trabajo pedagogico.

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

18 |Controlo la ejecucion 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 propésitos y expectativas
de la sesion de clase.

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

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

23 |Utilizo recursos, tecnologias y tiempo necesario en funcion 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 retroalimentacién.

28 [Evallo 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.

PARTICIPACION EN LA GESTION

30 |Interactio 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
ly los recursos de la comunidad.

35 |Comparto con la comunidad educativa los retos de mi trabajo pedagdégico,
ly doy cuenta de mis avances y resultados.

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD

36 |Reflexiono en comunidades de profesionales sobre mi practica pedagdgica
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 generacion de politicas educativas de nivel local, regional y
nacional, expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas,
dentro de mi trabajo profesional.

39  [|Actlio de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y
resuelvo dilemas practicos y normativos de la vida escolar.

40  |Actlo y tomo decisiones respetando los derechos humanos y el principio

del bien superior del nifio y del adolescente.




ANEXO 04. Validacion de instrumento

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 estimacion de la gestion del talento humano.

OPCION DE CRITERIOS DE
w RESPUESTA EVALUACION
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g DIMENSION ITEMS LA LA EL YLA RECOMENDACION
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"ecopt latos y se e
evaliala ¥ - Plar e dg- Prog: > el d de los proyectos cumiculares. % % = i
Q |[pertinencia del g - Programo estrategias en el afio de manera realista. @ % = i
& [|desamollo de un 7 T
@ |proyecto. - Determinamos el plan anual de trabajo cor| x x x X
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o g con los responsables.
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o - Cuento con recursos para cumplir |a labor. x x x x
3 R - ldentificar las |- Reconozco los cargos y niveles jerarguicos de I % % x x
> (ORGANIZACION | dreas de trabajo, |institucion.
T [Proceso mediante funcionesy [} " 2 - )
o felcusise Rl A dentifico las areas de trabajo y sus responsables. X X x x
«Q [determina los - Identifico las funciones del personal. X X x X
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3 momentos del - Reconozco procedimientos de una labor eficiente. x x x x
10} ldesamrollo del - Coordino con colegas el desarmolio dg las actividades.
proyecto. -Coordinaciony |- Participo en reuniones de coordinacion. x x x X
capﬁ::}:nde - Existe capacitacion organizado por la institucion. x X x x
- Participo en las capacitaciones realizados por I X X x x
institucion.
3 - Interaccion | |nteractio de acuerdo a la nomativa de la x x % X%
DIRECCION participativa institucion.
[Es 1 designacien [ Participo en actividades de inegracion entre &l = " . M
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P ilidad de |a institucion.
enuna - Motivacion. | Me siento motivado (a) con el carge gue X x x x
organizacion o Ao.
sk ¢ - Existe reconocimiento al buen desempenio laboral. X X X x
I Existe incentivo al buen desempefio laboral. X x X x
- La comunicacion de las decisiones y resutados de lag X x x x
coordinaciones se transmiten de manera formal.
- Liderazgo. [ La comunicacion de directivos y docentes es abierta, x x x X
emocratica y respetuosa.
- Reconozco el liderazgo del personal jerdrquico de la x x x x
institucion.
- Reconozco el liderazgo de los responsables del area x x x x
I Contribuyo con verficar el buen desamollo de las X x x x
actividades programadas en el drea de trabajo.
- - |dentificar los | Identifico los problemas presentados en relacion a los 4 £ % %
CONTROL aciertos y javances y las metas programadas.
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- Toma de Determino medidas comectivas para superar 3 5 % %
decisiones.  peficiencias en la evaluacion o supervision.
L Potencio aciertos, luego de una supenvision. x x x x




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

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO

1. Nombre v Apellido - Ruth Caldas Jara

b2

DNLCE 145589646

3. Titlo/Grado académico que posee a Nivel de:

3.1. Pre-grado : Contabilidad

Pertenece al Colegio de Contadores Publico del Peri

Con N® 06 - 2404
3.2 Post-grado
Maestria - Gestion Pablica

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

Huaraz

f'-'..':tk
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MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Gestion del talento humano y desempefio docente en la Institucién Educativa “Pachacttec”,
San Marcos, Huari, Ancash, 2016.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de estimacion del desempefio docente.

OPCION DE CRITERIOS DE
ResRuESY) EVALUACION
g e I Y
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: - Demuestro conocimiento y comprension de las caracteristicag X X X X
PREPARACION mdnnduales socoou.mumles y evduuvas de los estudiantes.
DELOS -G isticas [ D, tos ach dos y comprensién de log X X X X
APRENDIZAJES de los conoeptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el dreg
estudiantes.  |cumricular que ensefio.
Proceso mediante - Demuestro conocimiento actualizado y ‘comprensién de las teorias| X X X X
e'c'f‘a'e'de pedagdgicas y de |a didactica de las areas que ensefio.
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(=] lcomo soporte para su aprendizaje.
- Disefio la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje e X X X X
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuyd
adecuadamente el tiempo.
- Diseno las sesiones de aprendizaje de acuerdo a los logros dd X X X X
aprendizaje.
- Construyo relaciones interpersonales con y entre los estudianteq X X X X
basados en el afecto, respeto y colaboracion
- - Oriento su labor & eonseguir logros en todos los estudiantes. X X X X
ENSENANZA | - Clim, i
PREREL el Ge Ia dversidad, en 13 que sed X[ X[ [X] [X
APRENDIZAJE aprendizaje. vabrada como fonaleza para el logro de los aprendizajes.
- Genero relaciones de respsto y cooperacion de estudiantes cor X X X X
ioTe - Resuelvo conflictos dialogando con los estudiantes en base 3 X X X X
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od wva. Incluye el interés de los estudiantes.
e |- Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen log X X X X
[conocimientos en |a solucion de problemas reales de manera critica
estrategias y reflexiva.
técnicas. - Compruebo que los estudiantes comprenden los propdsitos X X X X
. lexpectativas de la sesion de clase.
|- Desamollc contenidos teoricos actualizados de manerg X X X X
[comprensible para todos los estudantes
- D gias ped. idad deaprend!za)e X X X X
que prot el p i .wcrrn'coy ativo de los
[ Ltilizo recursos, tecnologias y tiempo necesario en funcion de I3 X X X X
sesion de aprendizaje.
- Mane)o estrategias para atender individualmente a estudiantes cor] X X X X
educativas
- Utilizo y i que permi evaluar en formd X X X X
-Evalia  [diferenciada los aprendizaj perad
| |- Elaboro instrumentos validos para evaluar los logros en e X X X X
[aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.
Fsi Jos dos de las eval ves para Ia toma o4 X X X X
|decisiones y la retroalimentacion.
|- Evalio los aprendizajes en funcion de criterios establecidos) X X X X
|superando las practicas de abuso de poder.
|- Compario oportunamente los resultados de la evaluacion con 13 X X X X
[comunidad educativa para generar compromisos sobre el logro def
dizajes.
; Interactio con mis pares, para intercambiar experiencias, X X X X
PARTICIPACION -Participa mejorar el trabajo pedagogico y construir un clima democratico en
EN LA GESTION. | activamente. [la escuela.
Participo en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, X X X X
curriculo y planes de mejora, trabajando en equipo.




Se refiereala - D flo individual y colectr proyectos de investigacion X X X X

forma como el |e innovacion para la mejora del servicio educativo.
docente se
-Establ - F nto el tr: las famili el de los X
imfolucra en los rela :-I:::: ome aba]o cfn‘:: ,::: o apendizajede
quéhaceres de la lntegm criticamente, en mis practicas de ensefianza, los saberes X
gestion docente culturales y los recursos de la comunidad.
en el campo |- Comparto con la comunidad educativa los retos de mi trabajo X X X X
pedagdgico y pedagdgico, y doy cuenta de mis avances y resultados.

administrativo.

|- Refiexiono en comunidades de profesionales sobre mi practica X X X X
DESARROLLO DE[-Reflexiona sobrefpedagogica e institucional y el aprendizaje de todos los
LA supractica [|estudiantes.

PROFE:LONAUD docente | Pamelpo en experiencias significativas de desarolio profesional X X X X

1cia con mis. las de los estudiantes y las
Serefiere ala de la escuela.
refiexion de la |- Participo en la generacion de politicas educativas de nivel Jocal, X X b3 X
actividad docente y| regional y nacional, expresando una opinién mfotmada y
la ética del trabajo. actualizada sobre ellas. dentro de mi tr
-Eficaenla |- Actiio de acuerdo con los pnnmp(os de la euca profesucnal X X X X
profesion. docente y resuelvo dilemas practicos y normativos de la vida
lescolar.
- Actlio y tomo decisiones respetando los derechos humanos y el X X X X

principio del bien superior del nifio y del adolescente.

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

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO

—

. Nombre v Apellido : Edwin Aldo Luna Huané
2. DNLCE 131677419

3. Titlo/Grado académico que posee a Nivel de:

3.1. Pre-grado: Profesor de Educacion Primaria

Pertenece al Colegio de Profesores del Pem

Con N® - 05331677410
3.2 Post-grado
Maestria - Administracion de 1a Educacion

4. Institucion donde labora: Direccion de la institucion Educativa N® 58832 Colca - Afja

DI N® 21677419




ANEXO 05. Autorizacion de aplicacion de instrumento

Facultad de Educacion
C.E.E. “RAFAEL NARVAEZ CADEI.LAS"

“Afo del Bicentenario del Perii: 200 afios de independencia”
Trujillo, 07 de junio de 2021

w UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
Y Ciencias de la Comunicacio

N°0044-2021 — C.E.E. “RN NT

Sr.
José Percy Paredes Montenegro
Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE
INSTRUMENTOS PARA DESARROLLO DE
TESIS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial y respetuoso saludo a nombre
de CEEE “Rafael Narviez Cadenillas” de la Facultad de Educacion y Ciencias de la

Comunicacion de la Universidad Nacional de Trujillo, que me honro en dirigir y; asimismo,

remitir a usted la carta de autorizacion para la aplicacion de instrumentos para desarrollo de
Tesis titulado “Gestién del talento humano y su relacién con el desempeiio docente en el
C.E.E. Rafael Narvaez Cadenillas en el afio 20217, dirigido a estudiantes de secundaria, de
acuerdo a las normas institucionales, como apoyo para complementar su formacion
académica

Para ello, debe realizar las coordinaciones respectivas con la Mg. Pepper Guilliana
Cruz Garcia, coordinadora de Toe turno tarde, al nimero de teléfono 954853828 y la Mg.
Soledad Castillo Cerin, coordinadora del nivel secundaria, al nimero de teléfono 967694170.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi
especial deferencia.

Atentamente,

agcll

7Dr. Cecilio Vene nchumo
DIRECTOR
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