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Presentacién

La investigacion tiene como nombre “Gestion del talento y el desempefio
docente en la corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017, se
presenta el trabajo con la finalidad de determinar la relacion de la gestion de

talento en el desempefio docente en la corporacion nivel A.

El trabajo de investigacion tiene como objetivo describir y dar a conocer
la relacion de las dos variables de estudio y sus dimensiones respectivas, las
cuales daran a conocer la realidad de como se maneja la gestion del talento en

la corporacion nivel A de Surco-Molina.

El presente trabajo consta de 4 capitulos, las cuales se desarrollan de la

siguiente manera:

En el primer capitulo, se desarrolla el problema de investigacion, la

formulacion del problema, los objetivos generales y especificos.

En el segundo capitulo, se sustentan las bases tedricas que dan a
conocer las fuentes bibliograficas en materia de gestion del talento y
desempefio docente, es por ello que en ese capitulo se fundamenta las bases

tedricas, asi como los antecedentes.

En el tercer capitulo, se observa la metodologia de investigacion, disefio
de investigacion, poblacién de estudio, los instrumentos de recoleccion y el

método de analisis.

En el cuarto capitulo, se muestran los resultados, discusion, las

conclusiones y las recomendaciones.
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Resumen

La investigacion titulada “Gestion del talento y el desempefio docente en la
corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina, 2017, tuvo como objetivo
general determinar la relacion que existe entre la gestion del talento y el
desempeiio docente en la corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina,
2017. La poblacién estuvo conformada por 80 docentes de la corporacion nivel
A de Surco-Molina, 2017, con el propésito de conocer la opinion de cada
maestro acerca de la gestion del talento que brinda la institucion; del mismo
modo se realizé la evaluacion para la segunda variable desempefio docente

para determinar el nivel de trabajo del personal.

El tipo de investigacion fue basica, de caracter correlacional y alcance
transversal, el disefio fue no experimental. La muestra estuvo conformada por
80 docentes de la corporacion Nivel A. Se aplico la técnica de la encuesta con
un cuestionario utilizando la escala tipo Likert para las dos variables. Los
cuestionarios fueron validados a través de juicios de expertos y la confiabilidad
de dichas variables se realiz6 mediante una muestra piloto de 20 docentes

obtenida por el coeficiente alfa de Crombach.

El resultado final de la investigacion , se establecié evidencia que los
docentes consideran que durante la gestiébn del talento existe un avance
significativo en la realizacion de la evaluacion del desempefio docente para
tomar decisiones de mejoras y potenciar los logros obtenidos en beneficio de
los estudiantes, la instituciéon y la comunidad. El estudio concluye que existe
una relacién de correlacién entre las variables, Gestiéon del talento y el
desemperio docente en la en la corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina,
2017 La misma determinada por Rho de Spearman 0,501 que evidencia una
correlaciébn moderada positiva y significativa.

Palabras clave: Gestion del talento, desempefio docente
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Abstract

The research titled "Talent management and teaching performance in the
educational corporation Level A at Surco-Molina, 2017”, had as a general
objective to determine the relationship between talent management and
teaching performance in the educational Level A corporation. The population
was made up of 80 teachers of the Level A corporation at Surco - Molina, with
the purpose of knowing the opinion of each teacher about the management of
the talent offered by the institution; in the same way the evaluation for the
second variable was carried out: teaching performance to determine the level of

work of the personnel.

The type of research was basic, of correlational character and
transversal scope, the design was non-experimental. The sample consisted of
80 teachers of the Level A corporation at Surco - Molina. The survey technique
was applied with a Likert scale questionnaire for the two variables. The
qguestionnaires were validated through expert judgments and the reliability of
these variables was done through a pilot sample of 20 teachers obtained by the

Crombach alpha coefficient.

The final result of the research was that evidence was established that
teachers consider that during the management of talent there is a significant
progress in the performance of the evaluation of teacher performance to make
decisions for improvements and enhance the achievements for the benefit of
students, the institution and the community. The study concludes that there is a
correlation between the variables, talent management and teacher performance
in the educational Level A Corporation at Surco-Molina, which is determined by
Rho de Spearman 0,501, which shows a moderate positive and significant

correlation.

Keywords: Talent management, teacher performance
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1.1 Realidad problematica

A partir de la apertura de las organizacion se han establecidos cambios
importantes ya sea en los sectores publicos o privados, es importante destacar
que entre estos cambios existen inconvenientes referentes a la gestion de
talento lo cual, repercute en el desempefio laboral, por lo que se ve afectado el
rendimiento o agotamiento del trabajador, y a su vez de la empresa. Las
comparfias de reputacion internacional, que practican la buena gestion del
talento, tienen como beneficio el ver reflejado un alto rendimiento del trabajador
y su identidad con la organizacion a su vez este se refleja en un incremento

evolutivo.

La empresa Manpowergroup en el 2015, promovié una evaluacion
sobre la escasez de talento, en la cual se realiz6 una entrevista a mas de
41.700 empresarios directivos, de recursos humanos, en 42 paises, esta
investigacion arrojo la dificultades de los empresarios en hallar talentos, asi
como también se encontro el bajo nivel de talentos presente en sus empresas.
Concluyendo una visible baja en cuanto a las empresas internacionales se
refiere y la adquisicion de sus talentos laborales, siendo este un inconveniente
para dos de cada cinco directivos a nivel regional en américa, destacando una
realidad marcada en los requerimientos de los usuarios, a nivel de practica o

por la falta de profesionalismo en el lugar de trabajo.

La gestion de talento se refiere a los universos que aportan a los
empleados herramientas y promueven el aprendizaje de los valores y las
conductas con el fin de trabajar de manera significativa en una organizacion.
Se puede mencionar que estos valores afectan al cambio organizacional
mediante la planificacion, organizacion, administracion y la intervencion de los
gerentes. (Robbins, 2010).

El Cambio Organizacional empieza desde la aparicion de impulsos que
llegan exactamente de las organizaciones estas fuerzas provienen de algunas
partes de la organizacibn y se encuentran en el exterior o interior.
(Chiavenato, 1999).
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Por ello estas empresas apuestan en la formacién y capacitacion del
trabajador para que de este modo mejore la calidad en la realizacion y el
desemperio laboral por ende mejorar la rentabilidad. En estos nuevos tiempos
donde la globalizacion y cambios tecnolégicos, la funcion del talento humano y
el proceso de evaluacion de desempefio, constituyen un gran desafio en los

escenarios modernos y son inevitables para una organizacion.

A nivel nacional, la gestion de talento ha ido quitando jerarquia en las
instituciones educativas ya que la sociedad presente exige respuestas que aun
en su mayoria no estan a la altura de tal exigencia. Oscos (2014) nos
menciona: “Entre los problemas observados, se encuentra que la proyeccion
del talento humano no se lleva a cabo como una causa Sino como un
desempefio de las normas legales.” (p.17)

Estudios han justificado la importancia de la gestién, asi como la
formacion y gestion de los procesos que resiste al mejoramiento del

desempeiio laboral.

Hoy dia es importante el conocer el rol fundamental del personal en una
institucién, el mismo es calificado como un recurso interno importante, ya que
cada dia se hace relevante el valor agregado que da el talento del personal a
la diferencias entre empresas, con el fin de trabajar con las personas en forma
efectiva; es necesario comprender la conducta de los docentes y tener
conocimientos sobre los diversos sistemas que puedan afectar el
desenvolvimiento en el &rea de trabajo docente y de este modo aportar en bien
de la gestion organizacional educativa. Nuestro principal objetivo es hacer que
las personas identifiquen y desplieguen responsabilidades como parte de la
empresa, se involucren enérgicamente en los cambios y mejoras para la

institucion

Es importante destacar que por su parte Atehortua, & otros, (2008). La
gestion del talento debe asimismo aprovechar al objetivo de ayudar al progreso
de los empleados, tanto en el contorno profesional (técnico cognitivo) como en
el particular (socio-afectivo). Manejemos el verbo “contribuir’ y ayudar a cada
trabajador en potencializar ya que ayudando a cada uno de ellos se

potencializa la organizacién. (p. 156).
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En los dltimos tiempos, en el pais, se observa un afluente crecimiento,
de gestion de talento humano, tanto en trabajadores de una institucion, como
del sector empresarial, este auge es basado en una sociedad globalizada la
misma, exige altos estandares tanto en servicios, productos y por ende del
personal calificado para el desempefio de labores. En cuanto al desempefio
distintas instituciones evalGan la calidad en el &mbito educativo, las mismas,
vienen desarrollando modelos reglamentarios para medir el desempefio

docente.

En el contexto local, en las Gltimas décadas se ha ido desarrollando un
creciente sentimiento de insatisfaccién respecto a los sistemas y las reformas
educativas. Esta problematica parece ser constante tanto en corporaciones
educativas como en los sectores publicos y privados. A nivel de desempefio
docente existen iniciativas de estandarizacion que aun no se ha concretizado

en las instituciones educativas.

La gestion del talento del personal ha sido valorada segun su
desempeiio, generando empresas altamente competitivas, no solo en nivel
local sino en ambito internacional, el cual brinda una instruccién al trabajador
considerando un cambio en el cumplimiento de los logros y alcances. Cabe
destacar que muchas instituciones educativas no cuentan con un objetivo de
estimulos y motivacién para sus docentes, asi mismo no cuentan con un lugar
de trabajo acorde, actitud cordial e integracion como parte relevante de la

organizacion

En consecuencia de lo tratado anteriormente, se establece segun autor:
que la excelencia de la capacidad educativa es basa en la planificacion, la
misma definiendo estrategias gerenciales, logros, programaciones, objetivos
alcanzados, los cuales tienen como unico fin el motivar y establecer canales de
comunicacion; del control, lo cual es monitorear el rendimiento. (Montilva,
2009).

A nivel de las instituciones educativas privadas, parece que la gestion
del talento humano se ejerce con criterios empresariales, cuyo fruto puede ser

el desempefio docente, sin embargo, puede ser consecuencia del esfuerzo
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personal del empleado para mantener su puesto laboral en un mercado

competitivo y donde la estabilidad laboral es precaria.

A nivel de la institucion corporaciéon Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina
2017. Se estima el fundamento de la investigaciébn en observar la poca
administracion por parte de los directivos, lo cual repercute en el desempefio
de los docentes, el mismo se crea en la falta de informacion y orientacion de
las actuaciones administracion aplicadas, asi como, la falta constante de
monitoreo para los docentes en su desempefio laboral en la institucion, como
se puede observar hay indicios de eficiencia en ambas variables, tal y como se

evidencia en los informes de fin de afo.

Para tener mayor objetividad, sobre este punto, la investigacién pretende
conocer la relacién el nivel de gestion del talento humano y de desempefio
docente, existe una relacién significativa. cuyos resultados permitira la toma de
decisiones, y sera el punto de partida para futuras investigaciones sobre las

variables de estudio.

Es importante mencionar que la gestion que la gestion del talento
humano en las instituciones educativas, consiste en hacer posible que las
personas puedan desarrollar sus capacidades gracias a las acciones
gestionadas o generadas por quienes tienen la responsabilidad de ejercer
labores gerenciales o administrativas en estas entidades, siendo estos los
responsables de originar, facilitar y en otras palabras de hacer posible el
acceso de los docentes; al proceso que permite que se puedan desarrollar las
competencias de cada uno de estos individuos que hacen parte de la

institucion.

Es por ello que se observa la necesidad a nivel directivo de establecer
estrategias disefiadas para el mejoramiento y la renovacién sistematica del
conocimiento, con estrategias continuas y coordinadas que facilitan el acceso
de los docentes al desarrollo del talento humano. Es de tener en cuenta, que
las instituciones educativas generadoras de conocimiento, son el primer
elemento de desarrollo de las sociedades organizadas; y son la base sobre la

cual se fundamenta el desarrollo de un pais.
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1.2. Antecedentes de Investigacion

1.2.1 Internacionales

Gonzales (2013), en su tesis: La gestién del director y el desempefio
laboral en la unidad basica educativa estatal José Tadeo Monagas situada en
el municipio Baralt, estado Zulia, Venezuela. En la actual averiguacion, se
establecio un estudio de tipo descriptivo, no experimental, y de corte
transversal. Se tomd como poblacion 2 directivos y 22 docentes, a los mismos,
se les aplico un instrumento, el cual estuvo conformado por 21 items. El estudio
muestra fallas en la gestién ejercida por directivos las cuales inciden en el
desempeiio del trabajo de los docentes, ya que ellos mencionan no ser
dirigidos convenientemente. Esta investigacion, tuvo como conclusién que los
dirigentes directivos no efectian la gestion necesaria para el bienestar y la
mejora del desempefo laboral de cada docente, ya que no accede a la
contribucion de cada miembro de la institucion para ayudar a la toma de

decisiones oportunas al buen funcionamiento de la organizacion educativa.

Hualpa (2013), en su tesis titulada: La Gestion del Talento Humano y su
incidencia en los Procesos Administrativos de las Escuelas de la UPEC,
presentada en la Universidad Politécnica Estatal del Carchi- Ecuador. Con el
objetivo de determinar que la inadecuada Gestion del Talento Humano provoca
ineficiencia e ineficacia en la ejecucion de los Procesos Administrativos de las
Escuelas de la UPEC, para disefiar una propuesta que mejore la situacion
actual en base de la problematica existente. En cuanto a la muestra se
establecié el muestreo probabilistico, conformado por 101 docentes de la
Universidad aplicandose las técnicas de recoleccion de datos elegidas al azar.
Esta investigacidon tuvo como conclusion, estableciendo que la impropia gestion
de talento humano crea ineficiencia e ineficacia en la realizacion de los
métodos Administrativos de las Escuelas de la UPEC, debido a la falta de
técnicas e instrucciones evidenciados en los puestos de trabajo, restringiendo a

gue el ejercicio laboral del Talento Humano sea eficaz.
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Latorre (2012), realizé la investigacion doctoral sobre: La gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral, Valencia-Espafia. Esta
investigacion tuvo como propoésito, estudiar los conocimientos y perspectivas a
nivel laboral de los empleados, se observo el trato entre las variables de
gestion de recursos y el desempefio laboral como nivel particular y empresarial.
La muestra estuvo conformada por 835 obreros espafioles, con un rango de
edad de alrededor de los 34 afios de edad. El método de recoleccion fue a
través de la encuesta, concluyendo que las practicas de RRHH fueron dirigidas
a la necesidad y fundadas en la aproximacién “soft” las mismas corresponden
efectivamente con el compromiso de los empleados a través de los
conocimientos y posibilidades de los trabajadores. En cuanto a las estrategias
aprendidas son extensas y declaran ser palpables para el provecho de los

objetivos estratégicos de la empresa, empleados.

Gonzales (2011), su investigacion tiene como nombre: La gestion del
talento humano y la motivacion del personal en el instituto Superior tecnolégico
Guaranda en la Universidad estatal de Bolivar — ecuador. El estudio estuvo
orientado en una investigacion descriptiva con disefio de campo, el mismo
basado en la valoracion de resultados, con una recoleccion de datos a través
de la encuesta la misma orientada a docentes y estudiantes, dando paso a una
observacion directa que permita valorar actuaciones del talento humano de la
institucion en la institucién de estudio. Como resumen final se establecio que el
contorno de la institucion en cuanto a la gestién del talento humano, tuvo un
nivel positivo de 18,80%, en 19.67% medio 52%, en negativo, asi mismo se
pudo visualizar la necesidad de aplicar métodos para asi mismo se pudo
coincidir en que el 51lo que se pudo observar que fue completamente
necesario aplicar estrategias para optimizar, el aumento de la motivacion en

dicha institucion.

Castafieda, | & Zuluaga, A (2014) en su tesis titulada: Gestion del talento
humano en las instituciones educativas y calidad de la educacién. Maestria
especializacion en Gerencia Educativa. Universidad Catolica de Manizales.
Manizales, Caldas, Colombia. Como primer lugar se desarroll6 el talento, su
definicion, y aspectos que lo comprenden; creando una definicion mas extensa

de los elementos que hacen aleatorio el talento en las personas, si es algo
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congénito o si se puede desarrollar. En segundo lugar se amplié la gestién del
talento humano, mostrando diferentes teorias, y diversos autores, dando una
mejor definicién, e importancia en cuanto a estos temas, asimismo, se conocio
gue los encargados de gerencias en las distintas empresas e instituciones
tienen él compromiso de ejemplificar y promover su importancia; con el fin de
originar las acciones que permitan aprobar al progreso del talento o de las
competencias. En tercer lugar, se desarroll6 las competencias, como acceder a
ellas, su denominacion la importancia de establecer las competencias
individuales para conocer la competencia general. Cuarto punto, se promueve
el progreso de las competencias, y se insta a los individuos a conocer y
desarrollar sus potenciales y sus capacidades con el fin de conocer y estudiar
potencial en cuanto al cargo a asumir. Se finiquitd esta investigacion en
observar como la gestion del talento humano representa un elemento
importante para la ejecucion y buen funcionamiento a cargo de las personas
encargadas de gerenciar las diferentes instituciones u organizaciones, que
deben conocer sus responsabilidades como gerentes y la importancia de poder
promover este tipo de acciones. Esto se evidencio con la prueba de Spearman
(sig. Bilateral=.000 < 0.5; Rho =0.631).

1.2.2 Nacionales

Oré (2015) en su tesis “Gestién educativa y desemperio docente en tres
instituciones educativa de la red 02 UGEL 03 distrito de Lima, 2015”. Esta
investigacion estableci6 como causa de estudio el hecho relevante de
establecer la reciprocidad entre la gestion educativa y desempefio docente en
tres instituciones educativa de la red 02 UGEL 03 distrito de Lima, 2015.La
misma se basO en una investigacion tipo basica de naturaleza cuantitativa,
correlacion y de alcance transversal, y el disefio fue no experimental. La
muestra estuvo atendida por 100 docentes de las 3 instituciones del nivel
primario; se aplico la técnica de la encuesta a través del cuestionarios segun a
la escala Likert para ambas variables. Se estableci6 como consideraciones
finales que en cuanto a la correlaciéon entre las dos variables con un nivel de

moderada significancia de p=0.000<0.05.

Mendoza (2014) el estudio realizado sobre “Gestion del talento humano

y el desempefio docente en la Institucion Educativa 6024” José Maria
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Arguedas” de Tablada de Lurin, Villa Maria de triunfo, 2014”. Esta investigacion
se establecié un tipo de investigacion basica y con un disefio no experimental
correlacional, con un enfoque cuantitativo y un método hipotético — deductivo.
Estuvo enfocada en su objetivo a comprobar la relacion existente entre la
gestién del talento humano y el desempefio docente., la misma tuvo como
conclusiones que la gestion del talento humano es significativamente alta con
el desempefio docente en la Institucion Educativa de tablada de Lurin, Villa
Maria de triunfo, 2014; aportando un coeficiente de Spearman (Rho=,737), con

un alto nivel significativo menor que el nivel teérico (p=,000<,05).

Ponce (2012), realizé el estudio denominado “Gestién del talento
humano y el desempefio docente del nivel secundaria en la Red N2 13, UGEL
n204 — comas, 2012. Se trata de un estudio descriptivo-correlacional, el disefio
no experimental de corte transversal — correlacional. Representado por una
poblacién de 166 docentes del nivel secundaria, utilizandose una técnica de
encuesta con cuestionario tipo escala de Likert para las dos variables. Se
establecié que el enfoque general de este estudio fue terminar la relacion que
tienen las dos variables trabajadas. Se finiquitd este estudio describiendo una
baja correlacion de r=0.342 entre la gestion del talento humano y el desempefio
docente del nivel secundaria de las instituciones Educativas de las Red N2 13,
UGEL n204 — comas, 2012., con un nivel de significancia del a=0.005 y
p=0.000.

Lino (2014), en su tesis “Gestion del talento humano y desempefio
laboral de los docentes de la Instituciébn Educativa 3057- Carabayllo 2014. Fue
un estudio descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo con una muestra
de 188 docentes se les aplico la técnica de la encuesta y su instrumento el
cuestionario. Esta investigacion estuvo basada primordialmente en establecer
la relacion entre las variables de gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los docentes de la institucion educativa 3057- Carabayllo — 2014. Se
obtuvo como resultados de la investigacion, la medicion y el andlisis de las
bases tedrica de las variables gestiéon del talento humano y el desempefio
docente laboral docente. Se establecid que en el estudio se conocié una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio

laboral del 0.940, lo que expresa que se tiene una alta correlacion.
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Diaz (2016), desarrollo la investigacion dominada “La gestion del talento
humano y el compromiso docente en las instituciones educativas de Huanuco,
2015. Fue planteada un estudio de indole basico, explicativa y de un disefio no
experimental, transversal. La misma estuvo bajo la aplicacion de dos
instrumentos, 2 cuestionarios disefiados en la escala de Likert, con una
poblacién de 150 docentes. Este estudio planteo la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso docente en las instituciones educativas de
Huanuco, 2015; Asimismo se pretendio saber como estas dos variables estan
relacionadas y como ambas pueden llegar a establecer su desarrollo para el
avance de cada una en las instituciones de Huanuco, apostando a establecer
como ambas forman parte de la convivencia entre docentes y personal
administrativo. Se detectd una existencia de relacion directa entre la gestion del
talento humano y el compromiso docente en las instituciones educativas de
Huanuco, 2015. Una correlaciéon Spearman (sig. bilateral=.000 < 0.5; Rho
=0.588).

Palomino (2015), realiz6 el estudio denominado “Gestion administrativa y
desemperiio docente en las instituciones educativas del nivel inicial de la unidad
de gestidén educativa local de Ventanilla, 2015”. Esta indagacion es de tipo
bésico, expresivo correlacional y de disefio no experimental, transversal. Como
instrumento se aplicd, dos cuestionarios basados en escala de Likert para
medir las variables, la muestra fue de 161 docentes, la misma permitié dar ver
gue ambas variables se encuentran estrechamente sujetadas y que ambas son
necesarias para la ensefianza en las instituciones. Las hipétesis, nos
permitieron concluir y ratificar la relacion directa entre la gestiébn administrativa
y desempefio docente en las instituciones educativas del nivel inicial de la
UGEL Ventanilla 2015. Como lo muestra la Prueba de Spearman (Rho 0.598;
p=.000<0.05).
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Definicién del Gestion del talento

Gestion

Para Carrasco (2009) la gestion es “el método de acciones con habilidades y
planeacidn que ejecutan las guias por rutinas y métodos para alcanzar fines,
objetivos que pueden ser alcanzados por parte de los docente, instituciones

tanto publicas o privadas.” (p.106).

Como menciona dicho autor la correcta planificacion y organizacioén para
una institucién es de suma importancia ya que con ellos se puede fortalecer el
vinculo en una gestion, para asi alcanzar el objetivo que una institucion lo

desea.

Gento (2002). La gestion es el manejo de recursos disponibles en el foco”.
Asimismo, se describe como la buena funcionalizacién de los elementos para
sustentar el uso y manejo de la gestion, asi como establecer el uso, de los
elementos en wuna institucion determinada. Considerando los centros
educativos como gestores de relevancia al utilizar el mayor recurso

organizacional, personal y material. (Gento, 2002).

Se puede decir que la gestidn se basa para realizar actividades en una
organizacién, con la finalidad de disolver situaciones o fortalecer proyectos que

ayudaran tanto al crecimiento institucional y la satisfaccion de los trabajadores.

Giorgio (1997) establecio la “gestion el método empresarial capaz de
alcanzar con eficiencia importantes aportes e incentivando al logro de objetivos

tanto proximos como a futuro.” (p.1).

La gestion empresarial son actividades que ayudan tanto a la institucion,
personal administrativo, directores y a los docentes a buscar una mejor

productiva y competencia en el rubro de la educacioén.
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Talento

Para la Real Academia de la Lengua Espafola-RAE (2017), el talento es
cuando un individuo esta capacitado y tiene las condiciones necesarias para
una determinada ocupacion; demostrando su inteligencia y capacidad para la
resolucién de conflictos, habilidades y practicas que le permitirdn desenvolver
en el sentido que puede manejar una actividad especifica para lograr correctas
habilidades en el trabajo docente.” (Real Academia de la Lengua Espafiola,
2017).

Desde la posicion de Jericé (2008) define que los “individuos con
virtudes y destrezas, son capaces de promover mejoras y la mejora de las
consecuencias positivas y efectivas para una organizacion, situando en
practica los aportes para obtener efectos propicios para su entorno e
institucion”. (Jerico, 2008).

Gestion del Talento

La Gestion del talento humano se denomina como tareas obligatorias
tanto, capaces de guiar caracteristicas de los oficios empresariales, vinculados
con las personas o0 recursos, inherentes a la seleccion de reclutamiento,

aprendizaje, recompensas y valoracion de ocupacién. (Chiavenato, 2009).

Una direccion guiada a la orientacion y satisfaccion, cuyo fin es obtener
altos rendimientos a través de la instauracion para el beneficio de la
organizacién, mediante trabajos que sean administrados a colocar en todo
instante del nivel de discernimiento contenidos y destrezas en la produccion de
las consecuencias necesarias para competir tanto en la actualidad y futuras.
(Eslava, 2004).

El talento, es expresa como un avance para la humanidad, asi como los
pilares fundamentales para la investigacion. Una vez hecha una es por ello que
después de hacer una muy corta representaciéon del talento y de las
capacidades. Se hace necesario ahondar en el discernimiento de la definicién
del término “talento”; manejado en el texto desarrollo del talento humano

basado en competencias. (Alles, 2005)
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Gestion del Talento Humano, se denomina como funciones y manejos
necesarios con la finalidad de llevar a cabo programas relacionados a las
acciones humanas y de su desempefio en el ambito administrativo;
especificamente, incorporar, valorar, habilitar, retribuir y brindar un ambiente

seguro e imparcial para los trabajadores de la empresa.(Dessler, 2006).

En la actualidad, las instituciones promueven examinar al talento
humano como factor relevante de cualquier nivel de una organizacién; no
obstante estd sujeta a ser una informacion repetitiva sin establecer la
verdadera importancia implicita en dicho termino, pero con el transcurso de los
afios han aumentado de modo sorprendente. Inicialmente el ser humano era
estimado un elemento mas de la organizacion, solo se estimaba realizar los
objetivos para lograr las mejoras de una organizacion; desatancando la

evolucién en cuanto a la importancia del factor humano. (Gonzalez, 2006).

La gestién del talento en las organizaciones es un trabajo amplio y
extenso, el cual contiene elementos necesarios que destacan, su
funcionamiento tales como desplegar y estancar. Hay empresas que hacen
buena gestion de reclutamiento de talento, dificultando luego el desarrollarlo o
retenerlo, por lo que estima necesario el tener y aplicar estrategias de

liderazgo, para el desarrollo del personal. (Jericd, 2008).

Para Lled6 (2011) opina sobre:

Opina que los RRHH poseen una orientacidon las actividades
destacadas a la organizacion o empresas promoviendo la Gestion del
talento humano como base principal para el progreso de los métodos,
conociendo que los individuos son garantes de establecer las

actividades para el buen funcionamiento de los proyectos y metas.
(p.47).

Es importante en este término que se establezcan concordancia con las
definiciones anunciadas anteriormente, las cuales expresan la importancia del
talento a nivel de las organizaciones, siendo relevante el establecer mecanismo
eficaz atinado al objetivo para lograr la mayor efectividad en cuanto al logro de

los objetivos; esta gestion buscar promover las aptitudes y capacidades del
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trabajador con la finalidad de buscar su autogestién, dando lo mejor de su
eficiencia laboral y elevando, niveles de satisfaccién en todas las extensiones,

tanto internas como externas.

En cuanto a la amplitud abarcada en la gestion del talento se observa que
se encuentra dentro de un abanico que va desde el conocimiento de
capacidades y debilidades de los individuos, entre ellas podemos encontrar la
comprension académica, destrezas, energia, rutinas de trabajo, para
relacionarlas con las organizacion, estableciendo que la economia mundial esta
basada actualmente en la creacién, difusion y utilizacion del conocimiento,
direccionada en los nuevos estandares de indole econémico que a su vez, son
garantes en reconocer y promover el conocimiento, con el fin de lograr los
objetivos planteados, estudiando la capacidad del trabajador y asi conseguir la
resolucién de distintos escenarios segun sus competencias a sus competencias
destrezas, experiencias y aptitudes, logradas con el adiestramiento constante,

la formacion constante y la practica.

El objetivo de la empresa se basa en asumir el adiestramiento continuo
del personal, con la finalidad Unica de lograr metas en general para aumentar
la productividad y beneficio asi como cubrir las necesidades del progreso y
ejerciendo beneficios para lograr un empleado mas profesional.
Precedentemente se instituia que progreso monetario, hoy es disimil ya que la
relacion entre formacion y adelanto econémico es fundamental. La categoria
progresivo del capacidad humano se ha desconocido en una habilidad para las

sociedades.

Objetivos de la administracion de talento humano
Chiavenato (2004), nos menciona:

Las personas forman el principal pilar de la organizacién; y la
insuficiencia de que ésta sea mas solida y esté mas atenta de los
empleados. Las empresas prosperas captan la capacidad de optimizar el
retorno sobre las transformaciones de todos los accionistas, y de
promover a los empleados para que puedan crecer, prosperar y

mantener su continuidad. (p.9).
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El tema principal de la gestion del talento humano es crear personas
capaces de promover las formaciones y de efectuar objetivos, asi como de
alternar actividades dentro de la empresa el mismo busca mejoras en su

puesto de trabajo, con el fin de que se ejecute sus labores de modo agradable.

Los participantes depende de las actitudes de la empresa las mismas se
reflejan, en el aumento y disminucidn de las posiciones y agotamientos de una
distribucion, orienta a las personas a lograr los objetivos planteados, asentados

en los sucesivos lineamientos (Chiavenato, 2004)

La organizacién se plantea el alcanzar los siguientes objetivos.

Suministrar capacidad a la organizacion.

2. Proveer a la colocaciéon de empleados bien adiestrados y motivados.

3. Acceder a la extension de la autorrealizacion al bienestar de los
empleados en el trabajo.

4. Desplegar y conservar la calidad de vida en el trabajo.
Conducir el negocio.

6. Instituir habilidades comportamientos y desplegar actuaciones

socialmente responsables.

En este mismo orden de ideas, se constituye que existen metas tacita
relacionadas con RRHH, las mismas permiten el adelanto de la produccion,
afectando directamente a la calidad de vida en el entorno laboral y llevar a cabo
el cumplimiento de la normativa. Asi como la aplicacion de practicas que
concluyen, una mejorar de la gestion del talento de forma que cada
compromiso sirva de gestién en la calidad de gestionar convenientemente el
capital humano de la colocacién, pues son los encargados de desplegar la

productividad.

La administracion de RRHH, establece la gestion humana como una
herramienta de pensamiento exhaustivo de la organizacion, el cual se
constituye en un enfoque del personal que conlleva a la inversion en cuanto al

avance la comprension, destrezas y aptitud de vida de sus participantes y a su
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vez implanta una competencia y sostenibilidad de la empresa. “Son las
personas las que, con su actuacion, su desempefio, su manera diaria de hacer
las cosas, permiten cristalizar la estrategia con cada una de sus acciones.
(Ulrich, 2005).

Factores que ayudan a la creaciéon o desarrollo del talento

Las organizaciones estan predominadas a un punto muy susceptible a
la mentalidad que predomina las organizaciones. Es casual y transitorio, pues
depende de aspectos como la cultura de cada gerencia o estructura
organizacional, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables. (Chiavenato, 2002).

La gestion del talento se desarrolla en sucesivos factores y las
organizaciones deben ser conscientes de que es un proceso complejo.

Entendemos que el proceso se compone de los siguientes factores:

1. Reclutamiento y seleccién: se compone de las actividades dirigidas a
cubrir las necesidades de personal y encarar la carga productiva en la
organizacién. Requiere un andlisis previo del personal o plantilla, actividad
basica que se realiza en todos los departamentos de recursos humanos,

como parte de la gestidon de capacitacion y talento.

2. Evaluacién del desempenio: se realiza a través de la evaluacion del grado
de cumplimiento de los objetivos y el desarrollo de valor de los trabajadores.
A pesar de que muchas empresas o compafias contienen sistemas de
seguimiento del rendimiento, pocas trabajan en la evaluacion del potencial y
menos aun la integran con la evaluacién o estudio del desempefio para

distinguir y medir el talento.

3. Desarrollo de personas: son aquellos esfuerzos que realiza la empresa
para promocionar profesionalmente a sus empleados y favorecer su
maniobra y movilidad, en su misma area o entre areas departamentales.
Estas ideas han cobrado protagonismo en los ultimos afios en las empresas

gue mas apuestan por la direccion del talento.
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4. Retencion del talento: se trata de la preparacion de una buena politica
salarial y otras propuestas relacionadas con el desarrollo de compromiso y
motivacion, coadyuvando a una relacion fuerte entre empresa y empleado.
Estos factores no se suelen definir en su totalidad en las organizaciones,
porque muchas empresas comienzan de alguna de ellas y no completan

dicho proceso.

Importancia de la Gestion del Talento.

No hay duda, de que uno de los recursos mas importantes con los que
cuenta cualquier tipo de empresa, es precisamente su recurso humano. La
necesidad de trabajar y fortalecer este recurso tan valioso ha hecho que en las
empresas, se ocupe un area a su desarrollo y direccién, la denominada gestion
de talento humano, que a través de diversas practicas, trata de conseguir
retener y solidificar dichos recursos. Desde este punto de vista se define la
direccion estratégica de gestion humana como una disciplina encargada de
estudiar todo lo relativo al talento humano, su gestion y su contribucion al valor

de la empresa y a su competitividad sostenible.
Chiavenato (2004) nos menciona:

La clave del éxito de una empresa es la gestion de la parte
organizacional, teniendo una correcta administracion por parte gestion
del talento para lograr una organizaciébn que sea eficaz, para poder
desarrollar una excelente calidad de trabajo; donde los trabajadores
estén motivados para realizar sus funciones, disminuyendo los

ausentismos y fluctuacion de la fuerza de trabajo. (p.21)

La Gestidon del Talento Humano es un area interdisciplinaria integrada por
un sin nimero de dinamicas que la nutren y enriquecen en favor de la
organizacion; asi como se habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas
psicolégicas y de entrevistas, también se habla de tecnologia del aprendizaje,
de alimentacién, de servicio social, planes de vida y carrera, disefio de los

puestos y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios y
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gastos sociales, mercado, ocio, incentivos, accidentes, disciplina y actitudes,
interpretacion de las normas laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y
registros/certificacion, transporte para el personal, responsabilidad a nivel de

supervision, auditoria y un sinnimero de asuntos diversos.

El area de Gestion Humana se ha ido transformando en organizaciones ,
con la ayuda de los directivos , gracias a esto se va fortaleciendo las relaciones

laborales creando un buen clima organizacional.

Segun los autores citados, se puede llegar a conocer la importancia de
desarrollar habilidades y competencias para si llegar a la competitividad con
diferentes instituciones. Competitividad esta vista para comprender tareas en
una labor determinada, esto ayudara a ver el trabajo de cada persona , ya sea
individualmente o de forma global, dependiendo de cada puesto de trabajo ,
siendo fundamental para el buen desempefio laboral, no tan solo en el
funcionamiento de la institucién, permitiendo tener una institucién educativa con
competencias , para brindar una educacion eficaz. Sino en la calidad de cada
funcibn de desempefio, permitiendo tener una institucion educativa

competente, para brindar una educacion eficiente.

El proceso de gestion del talento en las instituciones, es de suma
necesidad en el marco de la gestion integral, donde se observa éxito o fracaso

de una organizacion. (Atehortua, 2008).

Dimensiones de las variables gestion del talento

Segun Espinoza citado por Chiavenato (2002, p. 230) nos da a conocer las

siguientes dimensiones:

Perspectiva de desarrollo personal y profesional:

El autor establece que el progreso profesional como la actividad
realizada por el trabajador dentro de las empresas, la cual es importante e
indispensable para el buen desempefio del individuo y una satisfacciéon
laboral”. Al respecto se establece que las personas demuestren el desempeio
con la combinacion de su comportamiento y la medicion de sus resultados, por
lo cual se debera cambiar primero lo que se haga a fin de poder medir y

observar la accion. ElI desempefio define el beneficio laboral, es decir, la
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capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido
a la evaluacion la cual dard como consecuencia su ampliacion. (Chiavenato,
2002).

Valoracion personal y competencia profesional en la resolucion de
problemas. Para comprender el desarrollo personal y profesional, es necesario
aclarar que es un talento. Al respecto, Alles (2005) sostiene que:

El talento demanda desplazamiento, responsabilidad y labor, los tres al
mismo tiempo. Asi mismo, este debe disponer de capacidades y actuar segun
contenidos y en el en el momento, necesario que lo amerite el proyecto, con la
finalidad de lograr resultados. Se establece como falla la falta de estimulacion
la cual detendra la iniciativa de transformar y promover e ideas nuevas y
vanguardistas. Si un empleado no proporciona suficientes talentos como para
innovar y toma acciones sin estar capacitado para dicha decision se toma el
riesgo de no alcanzara los resultados, aunque haya tenido buenas intenciones.
Si por el contrario el profesional tiene capacidades y compromiso, pero cuando
actla ya ha pasado el momento, tampoco obtendra las consecuencias

deseadas. (p.31).

Rangel (2007), “La distribucion y la influencia de todo un vinculado de
culturas, instrucciones y cualidades combinados, coordinados e integrados, en
el sentido que la persona ha de saber hacer y saber estar para el ejercicio

profesional” (p.17).

El progreso particular y profesional involucra la mejora de destrezas y
habilidades, competitivas y benéficos, que le consiente realizarse como
persona en diferentes escenarios profesionales. El progreso particular y
competitivo envuelve el adiestramiento de sus jurisdicciones cientificas, su uso,
conocimientos, destrezas, habilidades y cualidades en la toma de decisiones

en conexion con los imparciales de la ordenacion.
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En el cultivo de la instruccién el progreso competitivo, de acuerdo a Eirin
(2009), “involucra todo aquello y comprende el cambio en la vida experto del

docente y no exclusivamente a las nuevas nociones que pretende” (p.5).

Esto complica una alineacion personal y experto para afrontar debida y
oportunamente los retos propios de su vida personal, social y ejercicio
profesional. Es decir, que tiene la capacidad de eficacia en situaciones
profesionales, abarcando una serie de ciencias, practicas y caracteres.

Una de las legislaciones del talento consigue superiores resultados a
través de la interaccion. Si la ordenacion suministra la interaccion, intervendra
como un resultado coeficiente. Si, por el contrario, en vez de suministrar, la
limita, no solo la reine no modificara, sino que también caminara el riesgo de
que sus expertos con talento no acierten el estimulo en su saldo y reduzca su
responsabilidad. (Alles, 2005).

De lo anterior se puede concluir que la aspecto de desarrollo personal y
profesional, implica ejercer el talento para la toma de decisiones; compromiso
personal e institucional; fijar metas hacia el éxito; pensar y la actuar en funcion
al desarrollo personal y la calidad de vida; obtener satisfactoria produccion
mediante el trabajo en grupo; tener alto nivel, de formacion académica y

profesional.

Comunicacién y equilibrio emocidnal de trabajo en equipo.

Chiavenato (2000) aporta lo siguiente:

Cuando se trata de comunicacion humana el concepto comunicaciéon se
halla sujeto a ciertas complicaciones adicionales, pues cada persona
tiene su propio sistema cognitivo, sus percepciones, sus valores
personales y sus motivaciones, lo cual constituye un patrén individual de
referencia que vuelve bastante personal y singular su interpretacion de

las cosas. (p.90).
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Uno de los aspectos importantes, es la habilidad multifuncional: cada
miembro del grupo debe poseer habilidades para desempafar varias tareas
(Chiavenato, 2002).

Al realizar el trabajo en equipo, se aporta informacién, conocimientos y
experiencia desde la propia perspectiva de los trabajadores, y para llevarse a
cabo dichas acciones, es necesario que los trabajadores, opinen, escuchen,

negocien, se integren.

De acuerdo a Chiavenato (2002), “equilibrio emocional de trabajo en
equipo significa agrupar, estructurar e integrar los recursos organizacionales,
definir la estructura de los 6rganos que los deberan administrar, establecer la
division del trabajo mediante la diferenciacién y medir los niveles de autoridad y

responsabilidad”. (p.362).

Segun Rosas (2005) “la comunicacion en las organizaciones se propone
como el camino por el cual los sentimientos de grupos especificos respecto a la

gerencia se establecen, mantienen o mejoran” (p.5).

El autor muestra la importancia tanto de la comunicacién, que debe ser

efectiva y saber decir lo que se quiere, para comprender al otro.

En las instituciones educativas u organizaciones la comunicacion es de
vital importancia para acordar el trabajo que se va a realizar y para intercambiar
instrucciones para el logro de metas y objetivos. La cooperacion y funcion de
un grupo de trabajo, tiene como base la comunicacién efectiva para el logro de
la calidad y productividad y ademas, la comunicacién eficaz promueve el buen
desempefio y fomenta la satisfaccibn de los trabajadores, un crecimiento

sostenido, eficacia y competitividad.

De acuerdo con Gonzalez (2005), el trabajo en equipo:” Se refiere a la
capacidad de desenvolverse efectivamente en equipos de trabajo para lograr
las metas de la organizacién, generando y manteniendo un ambiente armonico
que permita el acuerdo o consenso” (p. 3). Ademas, el autor cree que los
estandares de trabajo, expresan la capacidad de cumplir, mejorar y superar las

metas.
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El desarrollo de talentos, es desarrollar habilidades y competencias
estructurando actividades de desarrollo efectivas. El poder del disefio del
trabajo, se refiere a la capacidad de organizar y armar para alcanzar las metas,
para aumentar las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las

personas.

Como vemos, el trabajo en equipo requiere del equilibrio y bienestar
emocional. Esto permite un balance general en el ambiente laboral,
emocionalmente son mas eficaces, con gran adaptacion para afrontar y
resolver conflictos, mayor creatividad y mejor capacidad de liderazgo ademas
de mejorar la productividad, desarrollo profesional y la buena imagen de la
institucion.

La comunicacion y equilibrio emocional de trabajo en equipo implica
mostrar y establecer una comunicacion efectiva en el mejoramiento de las
relaciones interpersonales; lograr el optimismo profesional y mantener un clima
institucional de respeto y de trabajo en equipo, poner en practica valores de
confianza, integridad, comunicacion y compromiso, control de emociones y
participar de manera proactiva en diversos circulos de calidad, entre ellas la
didactica, pedagogia, proyectos de inversion, investigacion e innovacion,

produccion intelectual, entre otros realizandose en equipo de trabajo.

Motivacion, desempefio y niveles de productividad

La motivacién y desempefio de las personas se valora mediante factores
previamente definidos, los cuales se presentan a continuacion: Factores
actitudinales: disciplina, iniciativa, actitud cooperativa, responsabilidad,
seguridad, discrecién, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de
realizacion y factores operativos, a su vez también se habla del conocimiento
del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.
(Chiavenato, 2000).

El desempeiio lo relaciona con competencias, asegurando que en la
medida en que el trabajador mejore y se desarrolle en sus competencias
mejorard su desempefio. Para esta autora, las competencias son
“‘comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo

para cumplir con sus actividades y responsabilidades de manera eficaz. Asi
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mismo expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de
tres tipos de competencias muy importantes, las cuales implican discriminarse
y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion, estas
competencias son: competencias geneéricas, competencias laborales vy

competencias basicas. (Chiavenato, 2004).

Pensamiento proactivo, creativo e innovador y ayuda mutua para
enfrentar retos que respalden la productividad de la institucion. La motivacion
es un factor emocional basico e indispensable para el ser humano y para
cualquier profesional, sobre esto Ramirez (2008), sostiene que “la motivacion
es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la

meta u objetivo deseado” (p.150).

El autor resalta el impulso personal elegido para realizar una accién
metas personales u organizacionales, ademas, la motivacion mezcla esfuerzo y

recompensa.

En relacion al desempefio, es un conjunto de acciones concretas donde
el desempeiio del docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones
y éste se halla determinado por factores asociados al propio educador, al
estudiante y al entorno. Asimismo, el desempefio se practica en diferentes
niveles, en el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de
aula y sobre el propio docente, mediante una accién reflexiva. El rendimiento
se evalla para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesion docente,
para esto, la evaluacién presenta funciones y caracteristicas bien determinadas

que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion. (Montenegro, 2003)

La productividad personal es uno de los conceptos con mas
implicaciones de actualidad y utilidad para directivos y profesionales. Pero
mejorar nuestra productividad no es solo cuestion de gerenciar o gestionar el
tiempo ni de dedicarle mas horas, sino de trabajar conceptos como la eficiencia
y la satisfaccion. Estos conceptos en la vida profesional del docente, estan
relacionados a diferentes factores, los cuales se deben tener en cuenta a la
hora de evaluar y tomar decisiones. La productividad no es un elemento
aislado. Segun Chanduvi (2012) dice:
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La productividad es igual a lograr mejores resultados con los recursos
disponibles. Mas alla de los factores asociados a lo econémico que para
alguno pueda tener, se trata de conseguir mas con menos y se aplica tanto
a personas como a organizaciones. Definitivamente la productividad
personal es el resultado de aplicar un conjunto de técnicas dirigidas a la
consecucién de resultados eficientes. (p.40)

El autor resalta la importancia de la responsabilidad personal, de romper
paradigmas sobre la forma de liderarnos y liderar. En este punto se puede
mantener que la motivacion, desempefo y niveles de productividad, implican
gestionar el talento en el aspecto profesional en sintonia con los grandes logros
y el éxito deseado por la organizacion; motivar a la participacion y colaboracién
en el logro de las metas y asi se pueda satisfacer las necesidades personales e
institucionales; la capacidad de empoderamiento, fuerza de voluntad, trabajar
con profesionalismo y la practica de valores éticos y morales con ideas
innovadoras, creativas a partir de situaciones probleméticas que contribuyen en
el desarrollo de las competencias de los estudiantes y en el mejoramiento de la
calidad y gestion educativa, y por tanto para el logro de la vision institucional a
través del compromiso, responsabilidad y trabajo en equipo.

Resultados, reconocimiento y estimulos

La Moderacion organizacional refleja el triunfo de la organizacion en
todo lo que a efectos, afirmaciones y estimulos el garantizar a sus empleados
con incentivos adecuados y los motiva a seguir haciendo tributos a la org., con
lo cual responde su persistencia y su eficacia. Cada trabajador s6lo conservara
su participacion en la org. En cuanto los incentivos que se le ofrecen sean
iguales o ascendientes que los impuestos que se le requieren. (Chiavenato,
1999).

La afirmacion reside en presentar primeramente una serie de
incitaciones al buen ejercicio laboral del trabajador de una organizacion. Ello
implica una serie de juicios, en el pais se muestran unas cadenas de
persuasiones monetarias, estudiosas y profesionales. Sobre todo, a educativos
e instituciones que desempefian con juicios de gestion y de instruccion,

teniendo en cuenta ademas las situaciones socioculturales y territoriales.
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La interaccién entre empleado y org. es un proceso de reciprocidad: La
org., realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador, lo remunera, le
da seguridad y status; de modo reciproco, el empleado responde trabajando y

desempefiando sus tareas. (Chiavenato, 1999).

lgualmente, se establece que, las deducciones, afirmacion vy
provocaciones que envuelven, y permiten reconocer a las personas, elementos
y contextos que benefician o impiden el progreso de los talentos; comenzar una
buena informacion, exploracion y creaciones educativas; reconocimientos por
los logros obtenidos; trascender como profesional por el buen servicio; y
establecer movimientos académicos, pedagogicos y competitivos.

La motivacion. Se evidencié que toda conducta humana es originada y
que la estimulacion es esa resistencia constante que lleva al humano a
comportarse de cierta condicion para indemnizar una o mas insuficiencias.
(Chiavenato, 2004).

Reflexiéon y cultura evaluativa.

Chiavenato (1989), muestra el conocimiento organizacional como “...un
modo de vida, un método de reconocimientos y productos, una instrumento
admitido de interaccion y relaciones propias y comprobada de una formacion.”
(p. 464).

Chiavenato (2004),” Exhibe el conocimiento, como la cualidad como
cada distribucibn ensay6 a tratar su préxima y sus accionistas; es una
composicion compleja de hipétesis, afirmaciones, actuaciones, refieres,
leyendas, simbolos y otras opiniones que, en vinculado, significan la cualidad la

forma como desempena y vela una organizacion.” (p.144).

Al afrontarnos a un sitio fundamental de la correlacién pedagdgica. Mas
alla de las diferentes perspectivas que han abordado la cuestiéon de la
evaluacion, nos parece importante sefialar que ésta constituye siempre una
actividad de comunicacion en la medida en que implica originar una discrecion
y notificar, es decir, instalar en movimiento entre diversos actores implicados.
En tanto a la accidon expresiva, la estimacion resiste los iguales

acontecimientos que toda notificacion entre los sujetos sociales.
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Al proyectar otros niveles, como el del procedimiento pedagdgico, la
establecimiento o el aula, la valoracion envuelve constantemente una cadena
de fachadas frecuentes que persiguen una serie logica y ciclica, no obstante,
en la practica, algunos de ellos existan excluidos. Desplazamiento proactiva y

capacidad competitiva para ahondar desconocidos desafios.

La estimacion es un transcurso que debe acceder inspeccionar las
posiciones y conformidades del Método Docente y, a partir de ella, retribuir y
provocar a quienes estan en los principales términos y los esfuerzos de
quienes obtienen adelantes explicativos. La valoracion del ejercicio profesional
fundada en competitividades se basa en el andlisis de gestiones, es decir, en el
actuacion de una elemento frente a un hecho explicito. Mas allad del
discernimiento que conserve, un individuo consigue proceder o no en
correlacion con esa intuicion. En nuestro pais, en el ultimo periodo, se obtienen
tipos de ocupacién, cuya anterioridad es el fortalecimiento del trabajo educativo

y el progreso competitivo. (Catalan, 2009)

Se establecer visible lo que los instructivos corresponden y forman en el
entrenamiento de su trabajo, de cualidad que la reproduccion de estos modelos
acata al intencion de asistir a la disposicidon educativa y, por ende, de la
formacion, asimismo a beneficiar un afirmacion benéfico conforme con el status

técnico del pedagogo.

La mediacion de los pedagogos en cuanto al progreso y a la aptitud de
la formacion se toma como procedimientos formativos que optimizan sus
instrucciones, cualidades y operaciones. Es decir, tramitar y beneficiar el
entendimiento, tomar la estimacibn como preocupacion de la experiencia
educativa para estar al tanto del ejercicio y arrebatar decisiones de progreso,
examinar y incitar el alto nivel de aptitud competitiva, desarrollo en base al
buen ejercicio y afirmacion por los logros adquiridos en favor de los alumnos, la

institucion y la colectividad.
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Definicion de desempefio docente
Desempefio

El ejercicio, como las trabajos o conductas observados en los empleados
son importantes ya que el provecho de los equitativos de la organizacion. En
consecuencia, se afirma que una buena trabajo profesional es la fortificacion
mas considerable con la que enumeracion una organizacién. (Chiavenato,
2006).

Los individuos que operan en las organizaciones lo forman en funcion de
innegables posibilidades y consecuencias, y estdn situadas a consagrar al
compromiso y a efectuar las claves y los objetivos de la organizacion si esto les
logra algun favor revelador por su energia y dedicatoria. Asimismo, el
compromiso de las personas en el cargo organizacional obedece al valor de
correspondencia percibido por ellas: en la disposicion en que el compromiso
causa consecuencias esperadas, tanto mayor serd esa responsabilidad.
(Chiavenato ,2002).

Para la gestibn de recursos humanos , segun MINEDU (2007) nos
menciona que el “ejercicio elige el cumplimiento de las funciones, metas y

responsabilidades, asi como el rendimiento o logros alcanzados” (p.9).
Para Vasquez (2009) nos dice:

Se entiende como el cumplimiento de sus funciones: este se halla
determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y
al entorno. Asi mismo, el desemperio se ejerce en diferentes campos o
niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente

de aula y sobre el propio docente, mediante una accién reflexiva.
(p.19).
Docente
Un pedagégico es el individuo que se ofrece a instruir y que ejecuta

ejercicios para la educacion, partiendo culturas en base a una sabiduria o arte.

(Real Academia de la Lengua Espafola-RAE, 2017).
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Segun el Ministerio de Educacién Nacional, establecido en el articulo 2
del Decreto Ley 2277 nos menciona “‘que es el ejercicio de ensefar en
planteles oficiales y no oficiales de educacion en los distintos niveles.
Igualmente incluye esta definicion a los docentes que ejercen funciones de
direccion y coordinacion de los planteles educativos, de supervision e
inspeccién escolar, de programacién y capacitacion educativa, de consejeria y
orientacion de educandos, de educacion especial, de educacion de adultos y
demas actividades de educacion formal autorizadas por el Ministerio de

Educacién Nacional, en los términos que determine el reglamento ejecutivo.”
(p-38)

Desempefiio docente

En la tradicién del proceso pedagdgico del actual siglo, la gramatica que
habla sobre elementos escolares que poseen algun valor de corporacion con
los efectos de la instruccion de los estudiantes y con otros compendios de su
progreso particular, es verdaderamente nuevo. Durante algunos periodos se
trabaj6 en el tramo educativo donde la base fueron los contextos
socioeconémicos y formativos ajenos al sistema pedagogico sobre los medios
de superacion de los alumnos sin embargo en el interior de los institutos, se

trabajaba para equilibrar que fueran efectivas.

El experto pedagdgico de la sociedad actual establece la comprensién, y
demanda desplegar con valor, eficacia, creatividad y con una alta cabida para
la innovacion y mejora del individuo, que le reconozca aplicar agilmente, en
este mundo tan profesional donde la gerencia actual, centra su cuidado en la
instauracién y colocacion del conocimiento que las promueva a ser mas
profesionales en el ambiente en que se desenrollan, de esto no escapa la
diligencia formativa que tiene una alta consecuencia en las personas y la

colectividad por su trabajo académica.

Fernandez (2002), Se deduce por practica docente al acumulado de
diligencias que un educador efectia en su compromiso diario: preparacion de

clases, recomendacion a los estudiantes, calificativo de clases, evaluacion de
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las responsabilidades, relaciones con otros instructivos y autoridades de la
entidad educativa, asi como la intervencién en programas de formacion. (p.85).

Véasquez (2009), nos sefala:

Se concibe como el desempefio de sus actos, determinado por
componentes relacionados al propio pedagogico, al alumno y al
ambiente. Asi mismo, el trabajo se practica en desiguales campos o
niveles: el contexto socio-cultural, el medio colectivo, el ambiente de

clase y el didactico, mediante un ejercicio reflexiva. (p.19).

Garcia (2001), “aquellos ejercicios o conductas en los trabajadores
notables para las metas de la organizacion, y que logran ser calculados en
meétodos de las capacidades de cada sujeto y su altura de contribucién a la
sociedad”. (p.205).

En cuanto al concepto antes descrito, se podria entender que, de acuerdo
al desarrollo del practicante en sus tareas, depende el triunfo de una estructura,
asimismo existe un firme beneficio de los proveedores por optimar el ejercicio
de los manejos a través de continuos presentaciones de adiestramiento y

progreso.

Las actuales empresas, supervisan sus métodos de negocio y célculo de
la ocupacion del practicante a través de la inclusion de varios softwares
estudiados. La estimacion del cometido es una nocién emprendedora. Ademas,
forma un instrumento de orientacion forzoso en la accion administradora, es un
medio a través del cual es aleatorio restringir problemas tales como: de
constitucién de los obreros a la colocacion o al cargo que ocupa, de
disconformidades, de desperdicio de potencialidades y de estimulacion.

La estimacion del ejercicio puede auxiliar a establecer la falla de
progreso de un manejo de capital humanos ajustada a las insuficiencias de una
organizaciéon. Es definitivo pensar que el eslabén entre la habilidad de una
organizacion y la conducta propia es la estimacion del ejercicio, por lo que es
de vital calidad pronosticar, entre los exteriores a valorar, aquellos que en

mayor media trascienden aportes propios al logro de la tactica organizacional.



42

El profesional de la docencia, tiene en disposicidon, el compromiso de la
formacion y del conocimiento de una colectividad y, por ende, debe ser
reflexivo de la atribucion particular generando el desarrollo de su labor
(Jiménez, 2000). De acuerdo Saravia y Lopez (2008), “El ejercicio didactico
‘comprende el sentirse adecuado del saber didactico que es el universo de
culturas que se van fundando regularmente cuando se disefia y funda el modo

de instruir, o cuando se interactua con los estudiantes” (p.89)

El ejercicio docente, pretende de un experto que conserve el dominio
detallado y amplio, a través de los procesos en que esta implanto, que decida
sobre inmovilizados, métodos y procesos, que transforme tacticas de formacion
acorde a las necesidades de los estudiantes, formando explicaciones de
educaciéon, actuando de desiguales modos para favorecer procesos para el
asunto de capacidades y sujetados. El ejercicio se puede concretar como el
desempefio de la obligacion como desempefia la consecucion de las
necesidades congénitas a la funcién obligacion u trabajo, proceder ocuparse y

consagrar a una prontitud favorablemente.

Un trabajo vital del guia y su conjunto el cual busca establecer el método
de célculo del desempefio de la organizacion, de tal manera que quede claro
cuales son los caracteres de la distribucion y con base en ellos se pueden
encauzar la ideologia y la accion a lo largo del ciclo de funcién en los diferentes

procesos (Gutiérrez, 2006).

Indica que la evaluacion de desempefio de un instructor es "un proceso
metodico de recoleccion de datos validos y fiables, con el objetivo de demostrar
y evaluar el consecuencia pedagdgico que excita en los alumnos la extension
de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, compromiso laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con estudiantes, padres,
autoridades, companeros y actores de los organismos de la colectividad.
(Valdés, 2000).

El ejercicio educativo es algo obligatorio, que permite al docente su

adelanto completo. Por otra parte, asimismo se sabe que se usa una nocion
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especifica de educativo cuando se habla de evaluacion de desempefio.
Normalmente las précticas se refieren al educativo de aula, quedando
destituido de esta causa de valoracion, en muchos casos, otros docentes y/o
representantes pedagogicos significativos del método. Situacion que genera
cierto malestar e incongruencia pues, por una parte, se reconoce que la
valoracion es importante para optimar las practicas docentes y, por otra,
también se afirma que éstas no ocurren solo en el aula y que las actividades
practicadas por un educativo directivo también componen y forman parte de la
practica educativa. Es esta una de las razones que contribuyen a mantener
todavia en ciertos sectores la idea de que la evaluacion de ejercicio sigue

orientar como un medio para calificar y tomar medidas administrativas.

Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

Proyecta que adentro de la indagacion pedagdgica se han reconocido
cuatro modelos de estimacion del ejercicio docente estos han facilitado un
marco de informe para la comprension adecuada de la practica de la
evaluacion de la accidén del docente en ciertos paises que han partidario una

causa de improvisacion formativa, estos exploratorios son: (Valdés, 2000).

Con el equitativo de proveer un marco de informe para comprender mejor
la experiencia de la valoracion del ejercicio del educativo en algunos paises
que han iniciado una causa de reforma pedagdgica, mostramos a constancia
los cuatro exploratorios de valoracion de la eficacia educativo que han surgido
de la exploracion.

El exdmenes anteriores nos emplaza en la necesidad de obligar, qué
funciones debiera cumplir un causa sistematico de valoracién del cometido
educativo. Dentro de se insinta en esta conciliaciéon; la adecuada estimacion

del ejercicio instructivo: (Valdés, 2000).

Funcion de diagndstico: La evaluacion debe mostrar el desempefio
docente del profesor en un periodo determinado, debe constituirse en resumen
de sus aciertos y desaciertos mas importantes tal cual como se muestran en la
realidad, de manera que pueda servir a los directores, a los jefes de

departamentos y de las céatedras correspondientes, y al mismo profesor
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evaluador, de guia para encaminar acciones de capacidades y superacion,
tanto en lo profesional, como en la dimension personal integral, de manera tal

gue contribuya a rebasar sus imperfecciones.

Funcién instructiva: El proceso de evaluacion como tal, es producto del
desarrollo de un trabajo de investigacion, que debe producir una sintesis de los
principales indicadores del desempefio docente de los educadores. Las
personas relacionadas en dicho proceso se forman y se instruyen, aprenden
del proceso de evaluacidon realizado, incorporan una nueva experiencia de

aprendizaje como profesionales de la docencia y como personas.

Funcién educativa: Cuando el proceso de evaluacion del desempefio
docente se ha desarrollado de modo adecuado, el profesor descubre que existe
una importante relacion entre los resultados de la evaluacion de su desempefio
docente y las motivaciones y actitudes que €l experimenta en si mismo hacia
su trabajo como educador. Por lo tanto, a partir del hecho de que el profesor
conoce como es captada su labor profesional por los directivos, colegas y
alumnos, tiene la oportunidad de dibujar o trazar estrategias para anular las

insuficiencias a él senaladas.

Funcion desarrolladora: Esta funcion de la evaluacion del desempefio
docente, se toma en cuenta como la de mayor importancia para los docentes
evaluados. Esta funcion desarrolladora se logra, cuando como resultado del
proceso de evaluaciéon del desempefio docente, aumenta el proceso personal
de madurez del evaluado, es decir, el docente puede autoevaluar critica y
permanentemente su desempefio docente y en consecuencia reduce el miedo
0 temor a sus propios errores y limites, mas bien aprende de ellos y adquiere
una nueva actitud que le ayudara a ser mas consciente de su trabajo, de hecho
toma conciencia y comprende con mas claridad todo lo que no sabe y necesita
conocer y como resultado de este proceso de madurez personal, la necesidad
de mejoramiento y perfeccionamiento se convierte en su tarea existencial como

profesional y como persona.
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Objetivos de Desempeiio docente. (MINEDU, 2012).
Entre los objetivos del aprendizaje docente se encuentran:

1. Implantar un lenguaje comun entre los que practican la profesion
docente y los ciudadanos para referirse a los diferentes procesos de la

ensefianza.

2. Promover que los docentes reflexionen sobre su practica y realizacion,
se apropien de los desempefios que caracterizan la profesion y
construyan, en comunidades de practica, una vision compartida de la

ensefianza.

3. Promover la revaloracién social y profesional de los docentes, para
fortalecer su imagen como profesionales competentes que aprenden, se

desarrollan y se perfeccionan en la practica de la ensefianza.

4. Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de

formacion,

5. evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de

trabajo docente.

Importancia del desempefio docente

En lo tedrico se ha trabajado con los planteamientos de autores como
Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,); quienes sefalan que “el
docente tiene una gran responsabilidad que cumplir; por ello el docente
desarrollard al maximo su competencia, investigacion y dedicacion para con su
trabajo. El docente lograra que el alumno aprenda y comprenda lo que estudia,
usara para ello técnicas de motivacion, contenidos interesantes y amenos
relacionados con su realidad; el docente organizara su labor a través de la
preparacion adecuada del plan de clase” .(p.19). Esta teoria se centra en la
idea de que el docente debe lograr un desempefio docente Optimo para poder
impartir adecuadamente conocimientos y que el alumno aprenda sin alejarse
del contexto y que estas enseflanzas deben estar organizadas

adecuadamente.
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Una funcién articuladora entre la formacion inicial y la formacién
permanente y una funcién dinamizadora del desarrollo profesional a lo largo de
la carrera, se centra en el desarrollo de capacidades en los sujetos,
favoreciendo la formacion de profesionales criticos y reflexivos, autbnomos con
responsabilidad sobre su desempefio, capacidad para plantear alternativas
pedagdgicas. Supone recuperar lo mejor del saber. La necesidad de identificar
aguellas dimensiones que les corresponde atender a la escuela y a los
maestros, que, si bien deben responder a las demandas de la sociedad y
responsabilizarse por los resultados de su trabajo, es importante destacar que
respecto al trabajo docente se ha puesto mucho énfasis en la necesidad de
eficiencia y eficacia en su desempefio, evidenciando sobre todo en los logros
de aprendizaje de los estudiantes a través de procesos de evaluacion. El perfil
del nuevo docente: involucran sus convicciones, motivaciones, opciones éticas
y politicas y grado de satisfaccion con su desempefio, lo cual tiene
repercusiones en la forma como asume la responsabilidad frente a su propio
desarrollo profesional, frente a las expectativas de la sociedad y frente a sus

alumnos.

Se hace significativa la ocupacién instructiva ya que estd explicito por
una complicada red de recomendaciones e interrelaciones. La procesion
competitiva suministra el discernimiento para emprender la responsabilidad
pedagdgica con irradiacion, planeacion precisa, practica fundada y valoracion
invariable. A mayor competitividad de formacion, mejores sucesos de
desempenfiarse con validez. Asi mismo, mientras mejores sean sus contextos
de fortaleza Optica y cerebral, mejor eventualidad asumira para practicar sus
funciones. La resistencia y la fortuna corriente penden a su vez, de los
contextos de vida de la complacencia de las insuficiencias fundamentales,

conteniendo el afecto.

Valdés (2006) senala que el ejercicio de un institutor es “un origen
metodico de elaboracion de datos legales y honrados, con el justo de
evidenciar y estimar el resultado pedagodgico que causa en los estudiantes el
dispersién de sus desplazamientos didacticas, su emocionalidad, compromiso

profesional y la ambiente de sus relaciones interpersonales con estudiantes,
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padres, directivos, miembros y actores de las establecimientos de la comunidad
(p.115).

El ejercicio se fortifica con el calidad de responsabilidad, con la
infalibilidad que la labor pedagogica es significativo para el mejora propio y
social. Por ello es muy significativa la expresion estable de los modos que
manifiesten responsabilidad con el compromiso como son la puntualidad, el
respeto de la jornada, las excelentes relaciones con los alumnos, la ejecucion
de las 33 prontitudes pedagdgicas con ordenacion, dedicacion, reunion y
exaltacion. Estos cuatro factores: procesion, fortaleza, exaltacion vy
responsabilidad se endurecen de cualidad mutua y crean una fuerza
unificadora que protege al pedagodgico en continuo progreso y con un alto

grado de ejercicio.

Muestra de las pautas que el educativo conseguird poseer en cuenta para
alcanzar una buena comunicacion con sus alumnos, son: a) Instaurar una
dependencia efectiva con los estudiantes, basada en la confianza y el respeto
como condicidén para crear un clima afectivo que favorezca el aprendizaje y b)
Asumir una actitud de responsabilidad con el ensefianza de los estudiantes, lo
cual, a su vez, origina la estimulacién y el responsabilidad de repeticion uno de
ellos. (Harris, D., & McCaffrey, C. , 2010).

Dimension de desempefio docente

Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006) “La capacidad, el
profesionalismo y la dedicacién que se nos requieren, hace que reincida en el
docente una gran responsabilidad. Que los estudiantes, las nifias y los nifios
alcancen lo que forman depende en gran parte del adeudo que les facilitamos,
es decir, como los causamos, como les mostramos los vencidos, como los
constituimos”. (pp. 118-124). Es por ello que nos da a conocer las sucesivas

extensiones.
Dimension profesional

El argumento pedagdgico peruano estd evidente por la perpetua
ejecucion de reformas pedagogicas por lo que la oferta de programas de

progreso competitivo de alta aptitud para los educativos es orgullosa. Las
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entendidas asistentes para una innovacion formativa que se regresan en
servicios en las expertas pedagdgicas aumentan sintesis que ayudan a los
educativos a organizar, a través de redes de magistrales, nuevas juicios de
estas habiles y su argumento. El rol del instructivo transformador para los
autores Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo; menciona que, el educativo
tiene una gran compromiso que efectuar; por ello el didactico desplegara al

maximo su capacidad, exploracion y consagracion para con su responsabilidad.

Por su parte. Bravo, Alminagorta, Cajavilca Y Cornejo (2006), “Que
presentemente, la capacidad, el profesionalismo y la consagracion que
se nos exigen, hace que recaiga en el docente una gran responsabilidad.
Que los estudiantes, las nifias y los nifios alcancen lo que hacen
depende en gran parte del compromiso que les damos, es decir, como
los causamos, como les mostramos los sujetados, como los fundamos.
Todas estas interacciones se basan en la diligencia conjunta que
debemos ejecutar con ellos, ya que hallamos que la instruccién y el
aprendizaje son un causa de reconstruccion colaborada. (p.18).

Considera como elementos del aspecto profesional del docente los

siguientes indicadores: (Alminagorta, Cajavilca y Cornejo, 2006)

Planear convenientemente la causa pedagdgica que reconoce a los

haberes e insuficiencias de los estudiantes.

1. Ayudar a un conveniente clima de compromiso en el aula.

2. Utilizar una multiplicidad de destrezas para lograr educaciones y

aptitud de alumnos

3. Registrar permanentemente examen sobre el progreso del

aprendizaje de nuestros estudiantes.

4. Participar en las reuniones metodologicas y en la jornada de

preocupacion entre los educativos.

5. Obtener compromisos particulares en la toma de fallos de la

fundacion.
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6. Examinar el sentido de lo que formamos o abandonamos de hacer
el desempefio educativo.

7. Ayudar a la construccion de la colectividad educativa vinculado por
un PEL.

8. Propiciar un vecino de acatamiento y confianza.
9. Respetar a sus alumnos como persona.
10.Generar auto conceptos positivos en nuestros alumnos.

11.Proponer valoraciones sin tensiones respetando el ritmo y cualidad

de aprendizaje de cada alumno.
12.Impulsar el afecto, la respaldo la tolerancia y la colaboracion.

13.Proceder como intermediario de los problemas en el aula sin

manifestar favoritismo.

14.Cumplir con las indicaciones, exigencias y promesas para no crear

desconfianza ni descrédito.
15.Incitar el desarrollo de hébitos, orden e higiene personal
16.Promover conductos de participacion mediante:

La organizacion de debates y discusiones sobre temas de
interés y de conocimiento del grupo, creando espacios para

ideas y opiniones.

17.Aceptar las mediaciones, no obstante no sean claras o
compendias, investigando la representacion de mostrar sin dividir

la cordialidad.

18.Provocar el entremetimiento de los alumnos la escasez

espontaneos mediante preguntas naturales.
19. Suministrar que los estudiantes experimenten a formarse.

20.Valorar el esfuerzo de los estudiantes para el logro de

instrucciones.
21.Excitar la creatividad.

22.Causar la urgencia cerebral.
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El contexto educativo peruano estd marcado por la continua
implementacion de reformas educativas por lo que la oferta de programas de
desarrollo profesional de alta calidad para los docentes es imperiosa. Las
propuestas actuales para una actualizacion docente que se traducen en
cambios en las préacticas pedagdgicas incorporan principios que ayudan a los
docentes a construir, a través de redes de docentes, nuevas comprensiones de

estas practicas y su contexto.

Sefiala que, la labor que efectia los educativos en el aula y otros
habities de aprendizaje es la que tiene mayor impacto, como laboratorios,
bibliotecas, patios de juego, canchas deportivas, etc. En un intento por
normalizar esta labor, se pueden determinar tres minutos: las diligencias
previas (planeacion, preparativo y organizacion; que tienen que ver con el
estudio, la fundamentacién y la adecuacion de los recursos), la realizacion o
progreso de las acciones de ilustracion (la realizacion de diligencias de
aprendizaje, evaluacion y retroalimentacién) y las prestezas excesivos (lectura

y estimacion del ensefianza de los alumnos). (Montenegro, 2003).
Dimensidn personal

Segun Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006) “La instruccion
del didactico trasciende al ambito colectivo y se planea al argumento personal-
socio-cultural, en el cual se haya suscrito el establecimiento pedagdgico. Esta
labor la facilidad mediante las recomendaciones con otras empresas de
disposicion académicas, artisticas, competitivas y asistenciales. En la
interaccidon con este ambiente, el docente planea su labor formativa y al mismo
turno, logra, ligeramente regresar en el responsabilidad con sus alumnos”.
(P.10, 21).

Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,) reflexiona como resumenes del

aspecto competitivo del educativo los sucesivos indicadores: (p.124)

1. Ocupar una cualidad creadora, critica, creativa, y constante en clase,
institucion pedagdgica y comunidad.

2. Notificar asertivamente en todos los niveles de correlacion.
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3. Inquietar por desenvolver invariablemente su autoconocimiento, la
penetracion de su compromiso pedagogica.

4. Esforzarse continuamente en su progreso particular, pedagdgico y
profesional.

5. Trabajar una mejora autoestima que le acceda predominar las
dificultades y fracasos personales, competitivos y nacionales.

6. Colaborar con la practica docente para fortalecer los caracteres
personales y tener familiaridad en lo que se crea.

7. Manifestar vocacion de prestacion y el compromiso frente a los
estudiantes y al pais.

8. Esforzarse en desarrollar una calidad compensada con elementos,
afirmaciones y valores definidos, demostrando coherencia entre lo
gue se dice y se hace.

9. Reconocer el uso practico de la educacion en la vida del ser humano.

10.Reconocer y ejercitar procesos internos (cognitivo, motivacionales y
emocionales) y conductas que promueven su desarrollo afectivo y

eficiente.

La labor que ejecuta es desemejante; sin requisicion, puede situar como
uno de ellos, la trabajo del didactico sobre si mismo. La labor que desenvuelve
el educativo sobre si igual, esta relacionada con su alineacion y la distribucion
de su existencia particular. La alineacion competitivo a nivel de pregrado y
postgrado; modernizacion en los diversos campos del intuicion coherente con
la instruccion; y en el campo especifico del comprension o area de trabajo. La
distribuciéon de su existencia particular es fundamental hacia que el educativo
pueda rescatar en la causa formativa de sus alumnos. (Montenegro, 2003).

Dimensién social

Se encuentra vinculada, notificacion asertiva todos los niveles de
correlacion Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006). Muestran que las
destrezas nacionales, como el compromiso en dispositivo, colaboracion en

jornadas reflexivas, igualdad e probidad, aptitud, desplazamiento para atender
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productos colectivos, manejo de problemas, conductos de noticia,
interrelaciones con sus pares, ordinal social, afectada con la desarrollo e

caracterizacion con la corporacion.

Para Bravo, Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006). “La caracterizacion
promueve el compromiso interinstitucional contribucidon en jornadas de
meditacion desempefio de roles colaboracibn en acciones didacticas
contribucion en movimientos de la corporacion causa mediacion

multidisciplinaria uso de acostumbres municipales ordinal.” (p.22)

Alminagorta, Cajavilca y Cornejo (2006,) “reflexiona tan compendios del

exterior competitivo del educativo los sucesivos horarios”: (p.124)

1. Reflexionar que el rol instructivo en la sociedad efectivo es, la de
hacer personas y preparar dirigentes.

2. lgualar con la corporacion adonde trabaja, existiendo anuncie de
sus planes y sostén en el recurso de las dificultades que provocan.
El trabajo y constancia dentro de su corporacion.
Colocar, alentar, prevenir, ayudar a los segmentos de la
corporacion.

5. Provocar todo tipo de recuerdos culturales, deportivo y recreativo
gue fortalezcan la coincidencia nacional.

6. Conducirse como recursos empleados de permutacién en la

poblacion.

En las técnicas de proceso social, entre ellos la ensefianza,
consecuencia fundamental la participaciéon de los padres de familia en los
asuntos afectados con el instruccion de sus hijos. En este suceso gestion
institucional, la contribucién social es indispensable; para que suceda, es
basico abrir espacios para el fisico de las recomendaciones alumnos de
colaboracion social, solicitud que puede acceder con las reuniones de padres
de familia, con las jurisdicciones particulares y con las distribuciones de la
sociedad civil, entre otros grupos. La inspecciéon orienta al colectivo alumno
aproxima de la composicion formal, la colocacion de su distribucion y su
tendencia, de tal condicibn que acompafe a las institutos en el disefio de

habilidades para el logro de sus imparciales y de sus metas proyectadas, asi
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como, para crear redes de ayuda que afirmen y apoyen a optimar el favor

educativo.

Montenegro (2003) define que la labor que efectia es diversa; una de
ellos es trascender al ambito institucional y se proyecta al contexto socio-
cultural, en el cual se halla inscrito la institucion educativa. Esto implica un

trabajo coordinado con la comunidad educativa. Al respecto el autor afade:

‘Esta tarea se practica mediante las relaciones con otros
establecimientos de disposicion académico, artistico, deportivo y
asistencial. En la interaccién con este entorno, el docente programa su
labor pedagdgica y al igual tiempo, crea intuicion que logra, rapidamente

revertirlo en la responsabilidad con sus alumnos.” (p.21)

1.4 Formulacién del problema

1.4.1 Problema general

e (Cual es la relacion entre Gestion del talento y desempefio docente en la

Corporacién Educativa “Nivel A”, de Surco- Molina 2017?

1.4.2 Problema especifico

e ;Cual es la relacion entre Gestion del talento y la dimension profesional en
la Corporacién Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017?

e ;Cual es la relacion entre Gestion del talento humano y la dimension

personal en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017?

e (Cudl es la relacion entre Gestion del talento humano y la dimension social

en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina 20177
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1.5 Objetivos

1.5.1 Problema general

e Determinar la relacidon entre Gestion del talento y el desempefio docente en

la Corporacion Educativa “Nivel A”, Surco- Molina 2017

1.5.2 Problema especifico

e Determinar la relacién entre gestion del talento humano y la dimension

profesional en la Corporacién Educativa “Nivel A”, Surco- Molina 2017

e Determinar la relacion entre gestion del talento humano y la dimension

personal en la Corporacién Educativa “Nivel A”, Surco- Molina 2017

e Determinar la relacidon entre gestion del talento humano y la dimension social

en la Corporacion Educativa “Nivel A”, Surco- Molina 2017

1.6 Justificacién de estudio

Justificacion tedrica

A nivel tedrico la investigacion es pertinente porque permite analizar e
interpretar la gestion del talento y el desempefio, para ello la investigacion se
fundamenta en literatura especializada que le da respaldo. Las fuentes
permiten comprender con claridad las variables abordadas para luego
contrastarlas con lo que sucede en la institucion educativa de estudio.
Asimismo, esta investigacion permitira dar un mejor enfoque a nivel pedagogico
o formativo, pues aporta informacién util para la adaptacién de las actividades
de ensefianza - aprendizaje a las necesidades del alumnado y de este modo
mejorar la cualidad de la ensefianza en general, asi como puede aportar un
seguimiento oportuno del proceso de enseflanza y aprendizaje para detectar

logros o dificultades con el fin de aplicar las medidas pertinentes que
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conduzcan a su mejoramiento; y, para determinar las practicas que resultaron
mas eficaces y aquellas que, por el contrario, podrian ser mejoradas. Es lo que
se conoce como funcion reguladora. A demas podra ser la base para futuras

investigacion relacionadas al objeto de estudio.

Justificacion metodoldgica

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion utilizara los
meétodos y técnicas necesarias y eficientes para que tengan un grado de rigor
cientifico, busca la relacion entre ambas variables. Asimismo, se basa en
referentes de la metodologia cientifica de disefio pre experimental, se recogio
informacion con objetividad haciendo uso de un instrumento validado y
confiable, aplicada una muestra significativa. Cuyos resultados servira para

tomar decisiones en la institucidon educativa de estudio.

Justificacion practica

A nivel practico, la investigacion adquiere relevancia, ya que permite
conocer funciones esenciales sobre la gestion del talento y desempefio
docente, que permitirA a su vez, informar la progresion y conocimientos
adquiridos, demostrando el desempefio y cumplimiento de sus funciones, bien
sea por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno, asi
poder medir las mejoras de la calidad educativa y calificar la profesion
docente creando condiciones necesarias para contribuir con su desarrollo

permanentemente, de desarrollen sus habilidades sociales integrales



. Metodologia
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2.1. Disefo de investigacion

2.1.1. Tipo y nivel de estudio

El presente estudio se ubica en el contexto de una investigacion basica
definido por Villegas (2011), que asegura que la “investigacion basica es
especialmente tedrica, esta basada en la blusqueda de conocimientos tedricos
con la finalidad de corregir, ampliar y respaldar mejor la teoria que ya existe.”
(p.202).

El estudio es descriptivo segun Herndndez, Fernandez y Batista (2010),
aquel que pretende “describir fenomenos, situaciones, contextos y eventos,
esto es, detallar como son y se manifiestan” (p. 78). Asimismo, nos mencionan
que la investigacion es correlacional porqué “tiene como finalidad conocer la
relacion o asociacién que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular” (p. 81), refiriéndose en este caso a la
relacion entre las variables de estudio: gestion del talento y desempefio

docente.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo tal como nos menciona
Herndndez, Ferndndez y Batista (2010) “cuando una investigacion es de
enfoque cuantitativo se utiliza la recoleccion de datos para probar las hipotesis
gue se crean durante el estudio para asi poder realizar la numeracion numérica
y el andlisis estadistico, con la finalidad de instaurar patrones de

comportamiento y probar las teorias.” (p. 5).

2.1.2. Disefio de estudio

La presente investigacion tiene como disefio no experimental de corte
transversal, lo cual sefiala Soto (2014) que se denomina investigacion no
experimental porque se desarrolla la exploracién sin manipular o modificar,
direccionar o intervenir las variables, solo se relacionan entre si de forma
natural entre cada una de ellas donde se analizan la representacion de como
fueron los hechos. (Soto, 2014).
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Asi mismo, en referencia a la investigacion de corte transversal podemos
mencionar a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) donde ellos refieren que
“Se encarga de tomar la informacién en un solo momento, donde se puede

describir las variables en ese mismo instante o un momento dado.” (p. 151).
El siguiente esquema corresponde a este disefio:

0, : Gestion talento

M/l
\}

0, . Desempefio docente

. correlacion

Dénde:

M = Muestra

01 = Observacion de la variable Gestion del talento

r = Relacién entre las variables. Coeficiente de correlacién

02 = observacion de la variable desempefio docente

Fuente: (Soto ,2014.)
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2.2. Variable, operacionalizacion

2.2.1. Definicion conceptual de las variables

V1. Gestion del talento humano

La Gestion del talento humano se define como el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio. (Chiavenato, 2009).

V2. Desempefio docente

El docente tiene una gran responsabilidad que cumplir; por ello el docente
desarrollard al maximo su competencia, investigacion y dedicacion para con su
trabajo. El docente lograra que el alumno aprenda y comprenda lo que estudia,
usara para ello técnicas de motivacion, contenidos interesantes y amenos
relacionados con su realidad; el docente organizara su labor a través de la
preparacién adecuada del plan de clase. (Alminagorta, Cajavilca y Cornejo,
2006).



2.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Gestion de talento
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Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles o rangos
valores
Perspectiva de desarrollo Valoracién personal y competencia profesional en la 1,2,3,4,5,6,
personal y profesional resolucion de problemas. En inicio [0 - 37]
5=Optimo  Con poco avance
Comunicacién y equilibrio Comunicacién efectiva y constructiva favorable al 7,8,9,10,11,12, [38 - 74]
emocional de trabajo en trabajo en equipo e intercambio de ideas y solucién de 4=Bueno En avance
equipo. problemas 3=Regular significativo [75 -
Motivacion, desempefio y Pensamiento proactivo, creativo e innovador y ayuda 13,14,15,16, 114]
niveles de productividad. mutua para asumir retos que favorecen la 17,18, 2= Critico Logrado [115 -
productividad de la institucion. 150]
1=Muy
Resultados, reconocimiento y Reconocimiento por los logros obtenidos y promocion  19,20,21,22,23,24  .itico

estimulos

Reflexion y cultura evaluativa

de las potencialidades a otros horizontes

Capacidad proactiva y competencia profesional para

sumir nuevos retos.

25,26,27,28,29,30




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio docente
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Dimensiones indicadores items Escalas y valores Niveles o rangos para
cada dimension
-Planificacion de la sesion de aprendizaje 1-3 5 Totalmente de acuerdo Insatisfecho [0 —55]
-Desarrollo de las sesiones de aprendizaje 4-7 4 De acuerdo En proceso [56-110]
-Evaluacién de los aprendizajes 8- 10 3 Ni de acuerdo, ni en Satisfecho [111- 165]
Profesional -Utilizacién de estrategias para el aprendizaje. 11-13 desacuerdo Destacado [166—220]
-Uso de materiales educativos. 14-16 2 En desacuerdo
-Contribucién a la formacién en virtudes 17-19 1 Totalmente en desacuerdo
_Comunicacion y coordinacion 20-22
-Vocacion pedagégica. 23-25
Personal - Autoestima elevada y espiritu de superacion 26-28
-Satisfaccion en el trabajo. 29-31
-Comunicacion e interaccion 32-34
Social -Vocacion de servicio. 35-38
-Fomento de expresiones culturales y deportivas 39-41
Representacion 42-44
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirman “la poblacion es un
conjunto de personas o instituciones que se prestan con motivo de

investigacion, las cuales generalizaran los resultados del estudio.” (p.239).

La poblacién de estudio estuvo constituida por 80 docentes de la

Corporacién Educativa “Nivel A”, de Surco- Molina.

Muestra

Para la presente investigacion el tamafio de la muestra estuvo
conformada por todos los sujetos de la poblacion, es decir que se realiz6 un
estudio censal que segun Ramirez (2004) “las muestras censales son todas las

componentes de exploracion que son consideradas como muestra”. (p.140).

Asimismo, este estudio estara conformada por 80 docentes de la

Corporacién Educativa “Nivel A”, de Surco- Molina.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad
2.4.1. Técnica

La investigacion utilizé la técnica de la encuesta que segun Carrasco
(2013) “esta técnica ayuda a la indagacion, exploraciéon y la recoleccién de
datos, utilizando preguntas que sean directas o indirectas para los sujetos que

estan conformando una unidad de analisis.” (p.318).

Igualmente, se utilizara la técnica de la encuesta, cuyo instrumento es
el cuestionario que ha sido aplicada a 80 docentes de la corporacion Nivel A de
Surco-Molina, el cual permitio recolectar datos sobre la gestion del talento y el

desempefo docente que la muestra de estudio fue aplicada de forma directa.
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Instrumentos de recoleccién

El instrumento estuvo conformado por un cuestionario donde se aplicé la
técnica de la encuesta, Segun Carrasco (2013) los cuestionarios son hojas con
una serie de preguntas que tienen que estar formuladas con claridad,
coherencia, objetividad y precision, para que sean solucionadas de igual

manera”. (p. 318).

Se utilizé la encuesta y se aplicé a los docentes un cuestionario, con una
escala de medicion de las variables tipo Likert para cada item, y las fichas

técnicas para cada variable son:

Tabla 3

Ficha técnica para medir la gestion del talento

Nombre: Cuestionario para medir la gestion del talento

Aplicacion: Docentes de la corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina
Autor: Vanessa Lizeth Garcia Bernardo

Afo: 2017

Forma de aplicacién: Individual

Duracion: 20 minutos

Objetivo: Determinar cuantitativamente los niveles de Gestion del talento del

docente de la Corporacién Nivel A de Surco-Molina, 2017.

Descripcion: El cuestionario esta conformado por 30 items, este cuestionario de
gestion del talento fue elaborado bajo la escala tipo Likert y con los
valores de la siguiente manera: (5) éptimo , (4) bueno , (3) regular , (2)
critico , (1) muy critico, est4 dividido en 5 dimensiones : Perspectiva de
desarrollo personal vy profesional con 6 items , Comunicacion y
equilibrio emocional de trabajo en equipo con 6 items, Motivacion,
desempefio y niveles de productividad con 6 items , Resultados,
reconocimiento y estimulos con 6 items y Reflexion y cultura evaluativa

con 6 items.




64

Tabla 4

Ficha técnica para medir el Desempefio docente

Nombre: Cuestionario para medir la gestion del talento

Aplicacion: Docentes de la corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina
Autor: Vanessa Lizeth Garcia Bernardo

Afo: 2017

Forma de aplicacion: Individual

Duracion: 20 minutos

Obijetivo: Determinar cuantitativamente los niveles de inteligencia del docente

de la Corporacion Nivel A de Surco-Molina, 2017.

Descripcion: El cuestionario estd conformado por 44 items, este cuestionario fue
elaborado bajo la escala tipo Likert y con los valores de la siguiente
manera: (5) totalmente de acuerdo, (4) de acuerdo, (3) ni de acuerdo,
ni en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (1) totalmente en desacuerdo,
esta dividido en 3 dimensiones: profesional con 22 items, Personal

con 12 items, social con 10 items.

2.4.2. Validez del instrumento

Carrasco (2013) afirma que “un instrumento tiene validez cuando calcula
lo que tiene que medir, esto quiere decir que nos permite tomar informacion de

lo que necesitamos conocer para continuar con dicho estudio” (p. 336).

En esta investigacion, los instrumentos que miden las dos variables han
sido sometidos a juicio de expertos, integrados por profesores entre Magister y
Doctores en Educacion quienes laboran en la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo. Es asi que los jueces pudieron evaluar de manera
independiente y determinando que los instrumentos contienen pertinencia
significancia, relevancia y claridad. Los resultados de la validacién de los

instrumentos, se muestran en las tablas 5y 6
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Tabla 5

Validacion de instrumento Gestion del talento

N° Nombre y apellido del experto Especialidad Resultado

01 Mg. William Flores Sotelo Tematico Existe suficiencia
02 Mg Dennis Jaramillo Ostos Metodologo Existe suficiencia
03 Mg Samuel Castilla Rivera Temaético Existe suficiencia

Fuente: Certificado de validez

Tabla 6

Validacion de instrumento Desempefio docente

N° Nombre y apellido del experto Especialidad Resultado

01 Mg. William Flores Sotelo Tematico Existe suficiencia
02 Mg Dennis Jaramillo Ostos Metodologo Existe suficiencia
03 Mg Samuel Castilla Rivera Temaético Existe suficiencia

Fuente: Certificado de validez

2.4.3. Confiabilidad del instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) resaltan que “la
confiabilidad de los instrumentos de medicion, hace referencia al grado en que
su aplicacion pueda repetir a la misma persona, institucion u objeto

produciendo resultados consistentes, viables y con coherencia”. (p.200)

Para sentar la confiabilidad del cuestionario, se utiliz6 la prueba
estadista de fiabilidad alfa de Crombach, con muestra piloto de 20 docentes.
Posteriormente los datos se procesaron utilizando el programa SPSS, con los

cuales se obtuvieron los siguientes resultados:
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Tabla 7
Nivel de confiabilidad del instrumento Gestion del talento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos
,830 30

Como se observa en la tabla 7, el instrumento que mide la variable
gestion del talento obtuvo un coeficiente de alfa de Crombach de 0.830 lo que
quiere decir que tiene una moderada confiabilidad y por lo consiguiente puede

ser utilizado para recolectar informacion necesaria para este estudio.

Tabla 8
Nivel de confiabilidad del instrumento Desempefio docente
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

,933 44

Como se observa en la tabla 8, el instrumento que la mide la variable
Desempeiio docente obtuvo un coeficiente de alfa de Crombach de 0.933 lo
que quiere decir que tiene una alta confiabilidad y por lo consiguiente puede ser

utilizado para recolectar informacion necesaria para este estudio.

2.5. Meétodos de analisis de datos

Para suministrar respuesta a las preguntas o interrogantes formuladas
en la presente investigacion se recurrié al uso estadistico como herramienta de
analisis de datos porque segun Hevia (2001) “Esta etapa se presenta posterior
a la aplicacion del instrumento y finalizada la recoleccion de los datos. Se
procedera a implementar el analisis de los datos para dar respuesta a las
interrogantes de la investigacion” (p. 46).

De tal manera, se aplico el instrumento para medir la variable Gestion
del talento y Desempefio docente, posteriormente las opciones de respuestas

fueron codificadas y tabuladas en dos matrices de doble entrada en Excel para
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el procesamiento automatizado de los datos usando como soporte el Paguete

Estadistico Aplicado a las Ciencias Sociales SPSS, version 22.0.

El andlisis de los datos se realiz6 en dos fases: la primera consistio en
un analisis descriptivo, el cual se apoyé en tablas de frecuencia y graficos de
barras después de haber recodificado las variables y asignarles los niveles y
rangos para determinar como es la gestidn del talento y el desempefio docente

en la Corporacion Educativa Nivel A, Surco- Molina 2017.

La segunda consistio en el andlisis correlacional mediante el uso de la
prueba no paramétrica de correlacion de Spearman, para establecer si la
gestion del talento tiene una relaciona significativa con el desempefio docente
en la Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco y la Molina- 2017. Esta prueba
permitié establecer la existencia o no de relacion entre las variables en estudio,
asi como el sentido y la intensidad de la misma en caso de haber identificado

correlacion significativa.



Tabla 9

Escala de correlacion segun el rango de valores

68

Coeficiente Tipo Interpretacion
De-091a-1 Correlacion muy alta
De -0.71a-0.90 Correlacion alta
De -0.41 a-0.70 Negativa / relacion inversa  Correlacion moderada
De -0.21 a-0.40 Correlacion baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente
nula
De 0a0.20 Correlacion
De 0.21 a 0.40 practicamente nula
De 0.41a0.70 Correlacion baja
De 0.71 a2 0.90 Positiva / relacion directa  Correlacion moderada
De09la1l Correlacion alta

Correlaciéon muy alta

Fuente: Adaptado (Bisquera ,2009).



69

2.6. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se basa en la autenticidad de los
datos que se han podido recopilar por los diferentes tedricos del mundo
académico ya sea con los antecedentes y teorias. Las sugerencias se plantean
con la finalidad de medir la gestion del talento y el desempefio docente en la

corporacion Nivel A de Surco-Molina, 2017.

Esta investigacion ha cumplido con todos los criterios establecidos por el
disefio de investigacion cuantitativa de la Universidad Cesar Vallejo a través de
su formato y el camino a seguir con el proceso de investigacion. Asimismo, se
ha cumplido con respetar la autoria de la informacion bibliogréfica, por ello se
hace referencia de las autoridades con sus respectivos datos de editorial y

ética que esto conlleva.



1. Resultados
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3.1 Andlisis descriptivo

Tabla 10
Gestion del talento en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina
2017.

Niveles — Rangos Frecuencia Porcentaje
En inicio [0 - 37] 0 0,0
Con poco avance [38 - 74] 0 0,0
En avance significativo [75 - 114] 29 36,3
Logrado [115 - 150] 51 63,7
Total 80 100,0

80 -
4
@
o 40
o
a

N

0 T T T
En inicio [O - Con poco En avance Logrado [115 -
37] avance [38 - significativo 150]
74] [75 - 114]

Gestion del talento

Figura 1. Gestion del talento en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-
Molina 2017.

Interpretacion

En la Tabla 10 y Figura 1 se observa que del total de docentes de la
Corporacién Educativa Nivel A encuestados ninguno obtuvo una calificacién de
inicio y con poco avance en cuanto a la gestion de talento, en cambio el 36,3%
evidencid que presenta una condicion en avance significativo y otro 63,7%
logrado; ademas, se obtuvo una media aritmética de 116,11+ 10,313 puntos
que indica que la gestién de talento del docente se ubica en logrado.
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Tabla 11
Perspectiva de desarrollo personal y profesional de la gestion del talento en la
Corporacién Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Niveles — Rangos Frecuencia Porcentaje
En inicio [0 - 7] 0 0,0
Con poco avance [8 - 14] 6 7,5
En avance significativo [15 - 22] 19 23,8
Logrado [23 - 30] 55 68,7
Total 80 100,0

80 -
4
c
0 40 -
o
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0 T T T T
En inicio [0 - 7] Con poco En avance Logrado [23 -
avance [8 - 14]  significativo 30]

) [15-2 )
Perpectiva de desarrollo personal y profesional

Figura 2. Perspectiva de desarrollo personal y profesional de la gestion del
talento en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Interpretacion

De la Tabla 11 y Figura 2 se observa como un 7,5% de los docentes
desde el punto de vista de la perspectiva de desarrollo personal y profesional
de la gestion del talento se ubicaron en el nivel con poco avance, el 23,8% en
avance significativo y el restante 68,7% logrado; obteniéndose una media
aritmética de 23,09 = 4,122 puntos que demuestra que los docentes de la
Corporaciéon Educativa Nivel A consideran que la gestidon de talento por parte
de la institucion han logrado desarrollar habilidades y destrezas personales y
profesionales que le permite realizarse como persona en diferentes situaciones

laborales.
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Tabla 12
Comunicacion y equilibrio emocional de trabajo en equipo de la gestion del
talento en la Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje
En inicio [0 - 7] 0 0,0
Con poco avance [8 - 14] 0 0,0
En avance significativo [15 - 22] 3 3,7
Logrado [23 - 30] 77 96,3
Total 80 100,0

100
¢ 80 -
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S 60 -
(&)
&) 40 -
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0 T T T T
En inicio [0 - 7] Con poco En avance Logrado [23 -
avance [8 - 14]  significativo 30]
[15 - 22]

Comunicacion y equilibrio emocional de trabajo en equipo

Figura 3. Comunicacion y equilibrio emocional de trabajo en equipo de la

gestion del talento en la Corporacién Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Interpretacion

Segun se observa en la Tabla 12 y Figura 3 solo un 3,7% de los docentes
desde el punto de vista de la comunicacion y equilibrio emocional del talento
humano presentan un nivel en avance significativo y el restante 96,3% logrado;
asimismo, el grupo de docentes de la Corporacién Educativa “Nivel A”
encuestados obtuvo un promedio de 25,38 + 1,656 puntos indicativo que en la
institucion se ha logrado gestionar una comunicaciéon y equilibrio emocional que
permite mantener adecuadas relaciones interpersonales basadas en el respeto

y compromiso para que su labor sea eficiente.
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Tabla 13
Motivacion, desempefio y niveles de productividad de la gestion del talento en

la Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje
En inicio [0 - 7] 0 0,0
Con poco avance [8 - 14] 0 0,0
En avance significativo [15 - 22] 20 25,0
Logrado [23 - 30] 60 75,0
Total 80 100,0
80 -
&
c
o 40 -
S
Y AT A
0 T T T T
En inicio [0 - 7] Con poco En avance Logrado [23 -
avance [8 - 14]  significativo 30]
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Motivacion, desempefio y niveles de productividad

Figura 4. Motivacion, desempenfio y niveles de productividad de la gestion del

talento en la Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina 2017.

Interpretacion

En relacién con los datos sefialados en la Tabla 13 y Figura 4 se tiene
que el 25% de los docentes encuestados respecto a la motivacién, desempefio
y niveles de productividad de la gestion del talento presentan un nivel en
avance significativo y otro 75% en logrado, con una media aritmética de 23,94
+ 2,324 puntos, lo cual demuestra que los docentes de la Corporacién
Educativa Nivel A estiman que la gestion de talento en la institucion han
logrado sentirse motivados para el cumplimiento de sus funciones a fin de
lograr niveles de productividad institucional adecuados para el logro de los

objetivos trazados.
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Tabla 14
Resultados, reconocimiento y estimulos de la gestiébn del talento en la
Corporacién Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje
En inicio [0 - 7] 0 0,0
Con poco avance [8 - 14] 0 0,0
En avance significativo [15 - 22] 32 40,0
Logrado [23 - 30] 48 60,0
Total 80 100,0
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Resultados, reconocimiento y estimulos

Figura 5. Resultados, reconocimiento y estimulos de la gestion del talento en la

Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina 2017.

Interpretacion

Como se puede observar en la Tabla 14 y Figura 5 existe un 40% de los
docentes que en la gestion de resultados, reconocimiento y estimulos como
parte del talento un 40% se ubicé en avance significativo y el 60% en logrado,
con una media aritmética de 22,80 + 3,373 puntos, indicativo que los docentes
de la Corporacion Educativa “Nivel A” como parte de la gestion del talento
reciben reconocimiento y estimulos por los logros obtenidos llevandoles a
obtener resultados satisfactorios que le permiten trascender como profesional.
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Tabla 15
Reflexion y cultura evaluativa de la gestién del talento en la Corporacion
Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje
En inicio [0 - 7] 0 0,0
Con poco avance [8 - 14] 6 7,5
En avance significativo [15 - 22] 51 63,8
Logrado [23 - 30] 23 28,7
Total 80 100,0
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Reflexion y cultura evaluativa

Figura 6. Reflexion y cultura evaluativa de la gestion del talento en la

Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Interpretacion

De la Tabla 15 y Figura 6 se aprecia que un 7,5% de los docentes en
cuanto a la reflexién y cultura evaluativa de la gestién del talento es calificado
de poco avance, por su parte, un 63,8% la sitla en avance significativo y el
28,7% logrado; ademas, el promedio de 20,91 * 2,78 puntos evidencia que los
docentes de la Corporacion Educativa Nivel A consideran que durante la
gestion del talento existe un avance significativo en la realizacion de la
evaluacion del desempefio docente para tomar decisiones de mejoras y
potenciar los logros obtenidos en beneficio de los estudiantes, la institucién y la

comunidad.
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Tabla 16
Desempefio docente en la Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina
2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho [0 —55] 0 0,0

En proceso [56—-110] 0 0,0

Satisfecho [111- 165] 36 45,0

Destacado [166—220] 44 55,0
Total 80 100,0
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Insatisfecho [0 En proceso Satisfecho Destacado
—55] [66-110] [111- 165] [166—220]

Desempefio docente

Figura 7. Desempefio docente en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-
Molina 2017.

Interpretacion

De la Tabla 7 y Figura 7 se observa que el desempefio docente en la
Corporacion Educativa Nivel A es calificada por el 45% de satisfecha y el
restante 55% de destacada; ademas, se obtuvo una media aritmética de
166,44 + 23,239 puntos, valor que indica que los docentes perciben el

desempefio docente como destacado.
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Tabla 17
Dimension profesional del desempefio docente en la Corporacion Educativa
Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho [0 —27] 0 0,0

En proceso [28-55] 0 0,0

Satisfecho [56—83] 35 43,7

Destacado [84—-110] 45 56,3
Total 80 100,0
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Figura 8. Dimension profesional del desempefio docente en la Corporacion
Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

Interpretacion

En cuanto a la dimension profesional del desempefio docente se tiene en
la Tabla 17 y Figura 8 como un 43,7% de los docentes indican que estan
satisfechos y otro 56,3% destacado, con una media aritmética de 82,29 *
12,270puntos que demuestra que los docentes de la Corporacién Educativa
“‘Nivel A” durante su desempefio profesional se muestran satisfechos en
realizar una serie de actividades inherentes a la planificacién de la sesién de
aprendizaje, desarrollo de las sesiones de aprendizaje, evaluacién de los
aprendizajes, utilizacion de estrategias para el aprendizaje, uso de materiales
educativos, contribucion a la formacion en virtudes, comunicacion vy

coordinacion, entre otros.
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Tabla 18
Dimension personal del desempefio docente en la Corporacion Educativa Nivel
A, de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje

Insatisfecho [0—14] 0 0,0

En proceso [15-29] 0 0,0

Satisfecho [30-44] 33 41,3

Destacado [45-60] a7 58,7
Total 80 100,0
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Figura 9. Dimensién personal del desempefio docente en la Corporacion
Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.
Interpretacion

Sobre la dimension personal del desempefio docente puede observarse
en la Tabla 18 y Figura 9 como un 41,3% de los docentes de la Corporacion
Educativa “Nivel A” estan satisfechos y otro 58,7% destacado, donde se obtuvo
un promedio de 45,01 + 6,381 puntos que indica que los docentes manifiestan
sentirse destacado en su desempefio personal porque demuestran vocacion
pedagogica., autoestima elevada y espiritu de superacion, satisfaccion en el
trabajo, comunicacion e interaccion con los demas actores del proceso
educativo, entre otros, que favorecen mejorar la calidad de ensefianza —

aprendizaje.
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Tabla 19
Dimension social del desempefio docente en la Corporacion Educativa Nivel A,
de Surco-Molina 2017.

Categoria — Rango Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho [0 —12] 0 0,0
En proceso [13-24] 0 0,0
Satisfecho [25-36] 26 32,5
Destacado [37-50] 54 67,5
Total 80 100,0
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Figura 10. Dimensién social del desempefio docente en la Corporacion
Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.
Interpretacion

De la Tabla 19 y Figura 10 se demuestra que un 32,5% de los docentes
de la Corporacion Educativa “Nivel A” esta satisfecho con la dimensién social
del desempefio docente y el restante 67,5% la calific6 de destacado, donde
ademas se obtuvo un promedio de 39,14 + 5,096 puntos que refleja una
condicion de destacado en cuanto a su vocacion de servicio para mejorar el
desempefio de los estudiantes, fomento de expresiones culturales y deportivas
qgue refuercen la identidad nacional y representacién de la institucién en el
desarrollo de actividades que se realizan en la comunidad, entre otros aspectos
que conllevan a enlazar su rol de docente en el contexto socio-cultural donde

esta inserta la institucion.
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3.1 Prueba de hipétesis

Para probar las hipotesis (andlisis inferencial) se utilizd la prueba de
coeficiente de correlacion de Spearman (p) en vista que las variables

estudiadas son de naturaleza cuantitativa.

Se utilizé como nivel de significacion (a) un valor igual a 0,05 para tomar
la decision de rechazar o no la hipétesis nula. Si el valor de significacion o p-

valor obtenido es mayor a 0,05 se acepta Ho, de lo contrario, se rechaza.

Para la interpretacion del coeficiente de correlacion de se tomé en

consideracion el siguiente criterio:

< 10,20 Correlacion insignificante (muy poca relacion)
10,21 a 0,40 Correlacion baja (relacion muy débil)

10,41 a +0,70 Correlacién moderada (relacion significativa)
10,71 a 0,90 Correlacion alta (relacion fuerte)

10,91 a £1,00 Correlacién muy alta (relacion casi perfecta)

A continuacién, se comprueban las hipétesis formuladas para la presente

investigacion.

Hipotesis general
Ho:La gestion del talento no tiene una relacion significativa con el desempefio

docente en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco y la Molina- 2017.

Hi: La gestién del talento tiene una relacién significativa con el desempefio
docente en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco y la Molina- 2017.
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Tabla 20
Correlacion Rho de Spearman entre la gestién del talento y desempefio
docente en la Corporacién Educativa Nivel A, de Surco-Molina 2017.

F

Gestionde desempefio

talento docente
Rho de Spearman Gestion de talento Coef|C|§r1te de 1.000 501

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80

3 I Coef|C|e_r1te de 501+ 1,000
dessmpefio docente correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 80 80

**. La correlacion es significativ a al niv el 0,01 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo con el coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0,501)
seflalado en la Tabla 20 se aprecia que existe una correlacion moderada
positiva y significativa al nivel del 5% ya que el p-valor obtenido es 0,000. Por lo
tanto, la gestion del talento tiene una relacién significativa con el desempefio
docente en la Corporacion Educativa “Nivel A”, es decir, en la medida que
exista una adecuada gestion del talento humano en esa medida habrd una

mayor desempefio docente.

Hipotesis especifica 1:

Ho: La gestion del talento no tiene una relacion significativa con la dimension
profesional en la Corporaciéon Educativa Nivel A, de Surco y la Molina-
2017.

Hi: La gestion del talento tiene una relacion significativa con la dimensién
profesional en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco y la Molina-
2017.
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Tabla 21

Correlacion Rho de Spearman entre la gestion del talento y la dimension
profesional del desempefio docente en la Corporacion Educativa Nivel A, de
Surco-Molina 2017.

Gestion de
talento Profes onal

Rho de Spearman Gestion de talento Coeficiente de

correlacion 1,000 481

Sig. (bilateral) . ,000

N 80 80
Profesonal ggﬁ;g;gﬁ de 481+ 1.000

Sig. (bilateral) ,000

N 80 80

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segun se observa en la Tabla 21 existe una correlacibn moderada
positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento con la dimension
profesional de los docentes de la Corporacion Educativa Nivel A dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman (p) resultd ser 0,481; ademas, el p-
valor de 0,000 es menor a 0,05 por lo que efectivamente se rechaza la
hipétesis nula, es decir, en la medida se realice una alta gestion del talento en
esa medida se incrementa la percepcién profesional del docente en su

desempeiio.

Hipotesis especifica 2:

Ho:La gestion del talento no tiene una relacion significativa de la dimension

personal en la Corporacién Educativa Nivel A, de Surco y la Molina- 2017.

Hi:La gestion del talento tiene una relacion significativa de la dimension
personal en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco y la Molina- 2017.
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Tabla 22

Correlacion Rho de Spearman entre la gestion del talento y la dimensién
personal del desempefio docente en la Corporacion Educativa Nivel A, de
Surco-Molina 2017.

Gestion de
talento Personal
Rho de Spearman Gestion de talento Coef|C|e_r1te de 1,000 505
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Personal Coef|C|gr1te de 505 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**. La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con los datos de la Tabla 22 existe una correlaciéon moderada
positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento con la dimension
personal de los docentes de la Corporacion Educativa Nivel A dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman (p) resultdé ser 0,505; asimismo, el p-
valor de 0,000 implica un rechazo de la hipotesis nula. Implica esta afirmacion
que efectivamente la gestion del talento influye sobre la dimensién personal del

desempefio docente en la citada institucién educativa.

Hipotesis especifica 3:
Ho: La gestion del talento no tiene una relacion significativa con la dimensién
social en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco y la Molina- 2017.

Hi: La gestidn del talento tiene una relacién significativa con la dimension social

en la Corporacion Educativa “Nivel A", de Surco y la Molina- 2017.
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Tabla 23

Correlacion Rho de Spearman entre la gestién del talento y la dimension social
del desempefio docente en la Corporacién Educativa Nivel A, de Surco-Molina
2017.

Gestion de
talento Social
Rho de Spearman Gestion de talento Coef|C|e_n,te de 1,000 484+
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Social Coef|C|e_n’te de 484% 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la Tabla 23 se observa segun el coeficiente de correlacion de
Spearman (p) de 0,484 que existe una correlacion moderada positiva y
significativa al 5% entre la gestion del talento con la dimension social en la
Corporacién Educativa Nivel A, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula.
Concluyendo que la gestion del talento influye directamente en la dimensién

social del desempefio docente en esta institucion.



IV. Discusion
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En este capitulo se presentan los principales hallazgos de la investigacion
y se comparan los mismos con los obtenidos por diversos autores, en estudios
anteriores, incluidos en las referencias revisadas a lo largo del desarrollo el

trabajo.

Los resultados obtenidos para explicar la relacién de la gestion del talento
en el desempefio, se ha evidenciado a través del coeficiente de correlacion de
Spearman (p = 0,501) sefalado se aprecia que existe una correlacion
moderada positiva y significativa al nivel del 5%, ya que el p-valor obtenido es
0,000. Por lo tanto, la gestion del talento tiene una relacién significativa con el
desempefio docente en la Corporacién Educativa “Nivel A”, es decir, en la
medida que exista una adecuada gestién del talento en esa medida habra un
mayor desempefio docente.

Contrastamos los resultados con la investigacion de Ponce (2012),
realizo el estudio: “Gestién del talento humano y el desempefio docente del
nivel secundaria en la Red N2 13, UGEL n204 — comas, 2012.Los resultados de
estudio se finiquité con una baja correlacion de r=0.342 entre la gestion del
talento humano y el desempefio docente, tiendo un nivel de significancia del
a=0.005 y p=0.000. Podemos afirmar que la gestion del talento son labores que
ejecuta el personal directivo, la administracion que se realiza cada director, sub
director y coordinadores influyendo en el desempefio de cada docente ya que
ellos acatan funciones establecidas por cada uno de ellos, ya sea con la
preparacion de clases, planificacion de las unidades, sesiones de aprendizajes
y estrategias de ensefianza segun al modelo propuesto para el afio académico
escolar.

En la investigacion de Diaz (2016), en su tesis titulada La gestién del
talento humano y el compromiso docente en las instituciones educativas de
Huanuco, 2015. Se define que la gestion del talento son habilidades mediante
el cual desarrolla competencias por parte de los docentes, estas actividades
ayudan al mejoramiento del conocimiento en una organizacion, influyendo en el
desempefio docente ya que el maestro cumple con las funciones que los
directivos les delegan para que haya una buena organizacion institucional. Se

puede mostrar que existe de relacion directa entre la gestion del talento
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humano y el compromiso docente en las instituciones educativas de Huanuco,
2015. Una correlacion Spearman (sig. bilateral=.000 < 0.5; Rho =0.588).

Sobre la relacion entre Gestion del talento y la dimension profesional en la
Corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina 2017. Los resultados
inferenciales muestran que los coeficientes encontrados, tienen una correlacion
moderada positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento y la
dimensién profesional de los docentes de la Corporacion Educativa “Nivel A”
dado que el coeficiente de correlacion de Spearman (p) resulté ser 0,472;
ademas, el p-valor de 0,000 es menor a 0,05, concluyendo que en la medida
que se realice una alta gestion del talento humano se incrementa la percepcion
profesional del docente en su desempefio. Esta aseveracién se sustenta en el

coeficiente, que se obtiene es el R cuadrado de 0,472.

Asimismo, al confrontar con las investigaciones de Mendoza (2014). En
su tesis titulada: Gestion del talento humano y desempefio docente en las
Instituciones Educativas 6024 “José Maria Arguedas”. Se concluyd que la
gestion del talento humano es una labor a cargo de las personas encargadas
de gerenciar las diferentes instituciones u organizaciones, que deben conocer
sus responsabilidades como gerentes y la importancia de poder promover este
tipo de acciones que influyen en la dimension profesional, ya que el docente
tiene la responsabilidad de cumplir y desarrollar al maximo su competencia,
investigacion y dedicacion en su trabajo. Se puede evidenciar con la prueba de
Spearman (sig.bilateral=.000 < 0.5; Rho =,737). Esto indica que la hipétesis fue
corroborada parcialmente. Al confrontar se establece que se encuentra una
similitud de acorde ambas investigaciones donde la establece una correlaciéon
similar de Rho =,737 del ejemplo citado con un 0,472, del caso estudio en
referencia a alta gestion del talento humano.

Para Bravo, Alminagorta, Cajavilva y Cornejo (2006), nos menciona que la
dimensién profesional es el rol que tiene cada maestro en su institucién ya que
tiene que ser responsable en las actividades que tiene que cumplir, influyendo
en la gestion del talento ya que el director delga ciertas responsabilidades

mediante el cual el docente tiene que desarrollar competencias, tener un
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trabajo de investigacion con sus alumnos y sobre todo mostrar dedicacion en la

labor docente.

Con respecto a la incidencia de la gestion de talento y la dimension
personal en la Corporacion Educativa "Nivel A", de Surco - Molina, 2017. Se
establece que en cuanto a los coeficientes se muestra una similitud moderada
positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento con la dimensién
personal de los docentes de la Corporacion Educativa “Nivel A” dado que el
coeficiente de correlacidon de Spearman (p) resulté ser 0,505. Lo que implica
esta afirmacion es que efectivamente la gestion del talento tiene relaciébn sobre
la dimensién personal del desempefio docente en la citada institucion
educativa. Por lo antes expuesto se hace una confrontacidon a nivel de estudios
previos de la investigacion donde es establece similitud entre el estudio de Oré
(2015) titulado: Gestion educativa y desempefio docente en tres instituciones
educativa de la red 02 UGEL 03 distrito de Lima, 2015. Donde se puede
concluir que la gestion del talento influye sobre la dimension personal ya que el
docente trasciende al ambito institucional y va a proyectar al ambito socio —
cultural, donde el docente ejerce relaciones con otras instituciones ya sea por
orden académico, artistico, asistencial, etc ; ayudando al docente a proyectar
su labor y generar conocimientos para luego revertirlo en el trabajo con sus
estudiantes. El estudio concluye con la existencia de correlacion entre las dos
variables con un nivel moderada de significancia de p=0.000<0.05. Establecido
que ambas investigaciones se sustentan en una correlacion similar de 0,505 y
<0.05.

En otras investigaciones Gonzales (2011),en su tesis titulada La gestion
del talento humano y la motivacion del personal en el instituto Superior
tecnoldégico Guaranda en la Universidad estatal de Bolivar — ecuador. Donde se
puede decir que la gestion del talento es un area donde prevalece las
organizaciones ya que ellas tienen una influencia en el desarrollo personal de
cada trabajador y en su labor donde los docentes sus conocimientos para
transmitirlos a cada uno de sus alumnos esto se mediante a las relaciones con
otros colegios. Este estudio se concluye con un nivel positivo de correlacion de
alto 52%, medio 19.67% y bajo 18,80%.
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En cuanto a la relacion entre la gestion de talento y la dimensién social en
la Corporacion Educativa "Nivel A", de Surco - Molina, 2017. Se observa segun
el coeficiente de correlacion de Spearman (p) de 0,484 que existe una
correlaciéon moderada positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento
con la percepcion de la dimension social en la Corporacion Educativa “Nivel A”,
por lo tanto, es evidente que la gestion del talento influye directamente en la

dimension social del desempefio docente en esta institucion.

Por lo antes expuesto se establece una confrontacion de resultados entre
estudio los cuales permiten establecer la similitud ente los casos, promoviendo
a Lino (2014), en su tesis: Gestion del talento humano y desempefio laboral de
los docentes de la Institucion Educativa 3057- Carabayllo 2014. Donde se
observa que la gestién del talento humano tiene influencia en la dimension
personal donde se ve el trabajo en equipo con toda las personas que laboran
en una institucion educativa tanto como directores, coordinadores y docentes ,
donde se observa el manejo de conflictos , canales de comunicaciéon
fomentando el trabajo interinstitucional .Se concluyd que la investigacion tiene
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la dimension social
del 0.940, teniendo una correlacion alta. Donde se observa que la gestion del
talento humano tiene influencia en la dimension personal donde se ve el trabajo
en equipo con toda las personas que laboran en una instituciéon educativa tanto
como directores, coordinadores y docentes , donde se observa el manejo de

conflictos , canales de comunicacion , fomentando el trabajo interinstitucional

En la confrontacion de ambos estudios, se determin6 que la correlacion
de Spearman (p) en ambas investigacion es similar lo que apoya los resultados
obtenidos al comparar que el Rho 0,484 se establece que existe una
correlaciébn moderada positiva y significativa entre la gestion del talento con la
percepcion de la dimension social y la Rho de 0.94 referencial del estudio,
donde establecié una relacion significativa entre la gestion del talento humano y

el desempefio laboral.

Asimismo, Palomino (2015) en su tesis titulada Gestion administrativa y
desempeiio docente en las instituciones educativas del nivel inicial de la unidad

de gestion educativa local de Ventanilla, 2015". Se puede afirmar que la
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gestion administrativa son conjuntos de acciones y que se desarrolla
realizando actividades que influyen y repercuten en el trabajo social de los
docentes porque muestran su participacién en equipo, manejo de conflictos ya
sea dentro de la escuela o fuera. Esta investigacion llego a la conclusion y
ratifica la relacion directa entre la gestion administrativa y desempefio docente
en las instituciones educativas del nivel inicial de la UGEL Ventanilla 2015.
Como lo muestra la Prueba de Spearman (Rho 0.598; p=.000<0.05).



V. Conclusiones
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El resultado obtenido, permite afirmar que la incidencia de la Gestion de talento
y desempefio docente en la corporacion Educativa Nivel A , de Surco-Molina,
tiene una correlacion moderada y significativa de 0,501. Es decir que en medida
que exista una adecuada gestion del talento habrd un mayor desempefio

docente.

El resultado obtenido, permite afirmar que la incidencia de la Gestion talento y la
dimension profesional en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco-Molina
2017, tiene una correlacion moderada positiva y significativa de 0,481. Es decir
gue en medida se realice una alta gestion del talento se incrementa la dimensién

profesional del docente en su desempeiio.

El resultado obtenido, permite afirmar que la incidencia de la gestion de talento y
la dimension personal en la Corporacion Educativa Nivel A, de Surco - Molina,
2017. Tiene una correlacibn moderada positiva y significativa de 0,505. Es decir
gue efectivamente la gestion del talento influye sobre la dimensién personal del

desempefio docente en la citada Institucion Educativa.

El resultado obtenido, permite afirmar que la incidencia entre la gestién de
talento y la dimension social en la Corporacién Educativa Nivel A, de Surco -
Molina, 2017.Tiene una correlacion moderada positiva y significativa de
0,484.Es decir que la gestion de talento influye directamente en la dimension
social del desempefio docente en la Institucion Educativa.



VI. Recomendaciones
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En base a los resultados obtenidos, las limitaciones del estudio, las
diferencias con los hallazgos encontrados por otros autores, y la posibilidad de
ampliar los métodos de estudio para los datos obtenidos de acuerdo a la
definicion operacional de las variables incluidas en la investigacion, se

proponen las siguientes recomendaciones:

» Mantener las actividades que permitan a los directivos, coordinadores y
docentes una participacion constante en la toma de decisiones de caracter

pedagdgico , con miras al cumplimiento de los objetivos de la corporacion.

= Seguir conservando los talleres y charlas, para seguir estableciendo
incentivos de accion al personal docente de acuerdo a con su formacion
profesional, asi como actualizar los campos del conocimiento relacionado
con la educacién; y en el campo especifico del conocimiento o area de
trabajo.

= Continuar desarrollar  herramientas a nivel institucionales vy
gubernamentales, de crecimiento para el personal docente. Donde se tenga
como punto el desarrollar la personalidad equilibrada con principios,
creencias y valores definido, asi como seguir promover actividades para
ejercitar procesos internos (cognitivo, motivacionales y emocionales) y
conductas que seguirdn promoviendo el desarrollo afectivo y eficiente de
cada docente .

= Mantener el ejemplo de trabajo y perseverancia dentro de su comunidad.
Continuar fomentando todo tipo de expresiones culturales, deportivas y
recreativas que refuercen la identidad nacional. Orientar, animar, prevenir y
ayudar a los miembros de la comunidad, con la finalidad de fortalecer las
relaciones con otras instituciones ya sea por orden académico, artistico,
deportivo y asistencial, mediante esta interaccibn con este entorno, el
docente seguira proyectando su labor educativa y al mismo tiempo, genera

conocimiento que puede, luego revertirlo en el trabajo con sus estudiantes.
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Anexo 1: Articulo cientifico

1. TITULO
GESTION DE TALENTO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA CORPORACION
EDUCATIVA “NIVEL A”, DE SURCO-MOLINA 2017

AUTORA:

Bach. VANESSA LIZETH GARCIA BERNARDO

2. RESUMEN

La investigacion titulada Gestion del talento y el desempefio docente en la
corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina, 2017, tuvo como objetivo
general determinar la relacion que existe entre la gestion del talento y el
desempeiio docente en la corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina,
2017. La poblacion estuvo conformada por 80 docentes de la corporacion nivel
A de Surco-Molina, 2017, con el propésito de conocer la opinion de cada
maestro acerca de la gestion del talento que brinda la institucion; del mismo
modo se realiz6é la evaluacion para la segunda variable desempefio docente

para determinar el nivel de trabajo del personal.
3. PALABRAS CLAVE: Gestion del talento, desempefio docente
4. ABSTRACT

The research titled "Talent management and teaching performance in the
educational corporation Level A at Surco-Molina, 2017”, had as a general
objective to determine the relationship between talent management and
teaching performance in the educational Level A Corporation. The population
was made up of 80 teachers of the Level A corporation at Surco - Molina, with
the purpose of knowing the opinion of each teacher about the management of
the talent offered by the institution; in the same way the evaluation for the
second variable was carried out: teaching performance to determine the level of
work of the personnel.

5. Keywords: Talent management, teacher performance.
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6. INTRODUCCION

En las ultimas décadas a nivel nacional se evidencia un creciente interés
por desarrollar el talento de los empleados de una organizacion, ya que en una
sociedad globalizada exige altos estandares para los productos y servicios, por
tanto, esto es posible si las organizaciones cuentan con personal que cuenta
con talento para las funciones que desempefian dentro de las mismas. Sobre el
desempeiio, diferentes organizaciones que miden la calidad en el contexto de
la educacién vienen desarrollando estdndares sistematizadas para medir una

realidad tan compleja como es el desempefio docente.

El personal es un recurso interno que cada vez se hace mas importante
para poder diferenciar una compafia de otra y le agrega valor. Se pretende
estudiar Gestion del Talento en la corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-
Molina 2017, para trabajar con las personas en forma efectiva; es necesario
comprender el comportamiento de los docentes y tener conocimientos sobre
los diversos sistemas que puedan afectar el desenvolvimiento en el area de
trabajo docente y de este modo aportar en bien de la gestion organizacional
educativa. El propdsito es lograr que las personas se sientan, se identifiquen y
actuen como parte de la organizacién, participen activamente en un proceso de
desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean los protagonistas

del cambio y las mejoras.

7. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue basica, de caracter correlacional y alcance
transversal, el disefio fue no experimental. Se utilizé la técnica de la encuesta,
cuyo instrumento fue el cuestionario que ha sido aplicado a 80 docentes de la
corporacion Nivel A de Surco-Molina, de manera que permitio recolectar datos
sobre la gestidn del talento y el desempefio docente que fueron aplicadas a la
muestra de estudio de manera directa. Se utilizé la encuesta y se aplicé a los
docentes un cuestionario, con una escala de medicion de las variables tipo
Likert para cada item, y las fichas técnicas para cada variable. En esta
investigacién, los instrumentos que miden las dos variables han sido sometidos

a un juicio de expertos, integrados por profesores entre Magister y Doctores en
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Educacion quienes laboran en la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo. Para establecer la confiabilidad del cuestionario, se utilizé la prueba
estadista de fiabilidad alfa de Crombach, con muestra piloto de 20 docentes.

Seguidamente los datos se procesaron utilizando el programa SPSS.
8. RESULTADOS

Los resultados en las dimensiones que comprende esta encuesta, dada la
situacion de la poblacion usuaria, muestran en general un nivel regular, por
debajo de Los resultados obtenidos segun En la Tabla 1 se observa que del
total de docentes de la Corporacion Educativa “Nivel A” encuestados ninguno
obtuvo una calificacién de inicio y con poco avance en cuanto a la gestiéon de
talento, en cambio el 36,3% evidencidé que presenta una condicion en avance
significativo con una percepcion en alta y otro 63,7% logrado; ademas, se
obtuvo una media aritmética de 116,11+ 10,313 puntos que indica que la
gestién de talento del docente se ubica en logrado. En cuanto a la dimensién
profesional del desempefio docente se tiene en la Tabla 8 y Figura 8 como un
43,7% de los docentes indican que estan satisfechos y otro 56,3% destacado,
con una media aritmética de 82,29 + 12,270puntos que demuestra que los
docentes de la Corporacién Educativa “Nivel A” durante su desempefio
profesional se muestran satisfechos en realizar una serie de actividades
inherentes a la planificacion de la sesion de aprendizaje, lo que denota una
percepcion en alta en cuanto al desarrollo de las sesiones de aprendizaje,
evaluacion de los aprendizajes, utilizacion de estrategias para el aprendizaje,
uso de materiales educativos, contribucion a la formacion en virtudes,

comunicacién y coordinacion, entre otros.

9. DISCUSION

Con un 56,3% destacado, con una medida aritmética de 82,29 + 12,270
se demuestra que los docentes de la Corporaciéon Educativa “Nivel A” durante
su desempeio profesional se muestran satisfechos en realizar una serie de
actividades inherentes a la planificacion de la sesion de aprendizaje, lo que
denota una percepcion en alta en cuanto al desarrollo de las sesiones de
aprendizaje, evaluacion de los aprendizajes, utilizacién de estrategias para el

aprendizaje, uso de materiales educativos, contribucion a la formaciéon en
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virtudes, comunicacion y coordinacion, entre otros.En cuanto a las Hipoétesis
especifica 1, Se observa en la Tabla 12 existe una correlacion moderada
positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento con la dimension
profesional de los docentes de la Corporacion Educativa “Nivel A” dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman (p) resultd ser 0,472; ademas, el p-
valor de 0,000 es menor a 0,05 por lo que efectivamente se rechaza la
hipotesis nula, es decir, en la medida se realice una alta gestion del talento
humano en esa medida se incrementa la percepcion profesional del docente en
su desempefio.

De acuerdo con los datos de la Tabla 13 existe una correlacion
moderada positiva y significativa al 5% para darle una percepcién alta a la
Hipétesis especifica 2, entre la gestion del talento con la percepcién de la
dimensién personal de los docentes de la Corporaciéon Educativa “Nivel A” dado
que el coeficiente de correlacién de Spearman (p) resulté ser 0,505; asimismo,
el p-valor de 0,000 implica un rechazode la hipétesis nula. Implica esta
afirmacion que efectivamente la gestion del talento influye sobre la dimension
personal del desempefio docente en la citada institucién educativa. En cuanto a
la hipotesis 3 se obtuvo correlacién de Spearman (p) de 0,484 que existe una
correlacibn moderada positiva y significativa al 5% entre la gestion del talento
con la percepcion de la dimension social en la Corporacion Educativa “Nivel A”,
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, es evidente la gestion del
talento influye directamente en la dimension social del desempefio docente en

esta institucion.

10. CONCLUSIONES

El resultado final de la investigacion fue que se establecié evidencia que
los docentes consideran que durante la gestién del talento existe un avance
significativo en la realizacion de la evaluacion del desempefio docente para
tomar decisiones de mejoras y potenciar los logros obtenidos en beneficio de
los estudiantes, la institucién y la comunidad. El estudio concluye que existe
una relacion de correlacion entre las variables, Gestion del talento y el

desempeiio docente en la en la corporacion educativa Nivel A de Surco-Molina,
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2017 La misma determinada por Rho de Spearman 0,484 que evidencia una

correlaciobn moderada positiva y significativa.

PRIMERA: se demuestra que los docentes durante su desempefo profesional
se muestran satisfechos en realizar una serie de actividades inherentes a la
planificacion de la sesion de aprendizaje, desarrollo de las sesiones de
aprendizaje, evaluacion de los aprendizajes, utilizacion de estrategias para el
aprendizaje, uso de materiales educativos, contribucion a la formacion en

virtudes, comunicacion y coordinacién, entre otros.

SEGUNDA: En cuanto a la dimension personal del desempefio sobre la
dimension personal del desempefio docente puede observarse como un 41,3%
de los docentes de la Corporacion Educativa “Nivel A” estan satisfechos y otro
58,7% destacado, donde se obtuvo un promedio de 45,01 + 6,381 puntos que
indica que los docentes manifiestan sentirse destacado en su desempefio
personal porque demuestran vocacién pedagdgica., autoestima elevada y
espiritu de superacion, satisfaccion en el trabajo, comunicacion e interaccion
con los demas actores del proceso educativo, entre otros, que favorecen

mejorar la calidad de ensefianza — aprendizaje.

TERCERA: Es por lo antes expuesto que se conoce en la aplicaciéon del
instrumento un hecho relevante como es la estimacion de la dimension social
de la percepcion del desempefio docente, donde se observo y concluyo que un
32,5% de los docentes de la Corporacion Educativa “Nivel A” esta satisfecho
con la dimensioén social del desempefio docente y el restante 67,5% la califico
de destacado, donde ademas se obtuvo un promedio de 39,14 + 5,096 puntos
que refleja una condicion de destacado en cuanto a su vocacion de servicio
para mejorar el desempefio de los estudiantes, fomento de expresiones
culturales y deportivas que refuercen la identidad nacional y representacion de
la institucion en el desarrollo de actividades que se realizan en la comunidad,
entre otros aspectos que conllevan a enlazar su rol de docente en el contexto

socio-cultural donde esta inserta la institucion.
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Matriz de consistencia

Titulo: Gestién del talento y desempefio docente en la corporacion Educativa “Nivel A”, de Surco-Molina 2017

Autor: Lic. Vanessa Lizeth Garcia Bernardo

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢, Cudl es la relacion entre
Gestion del talento y el
desempefio docente en
las institucional en la
Corporacioén Educativa
Nivel A, de Surco- Molina
2017?

Problema especifico

PE1: ¢Cual es la relacion
entre Gestion del talento y
la dimension profesional
en la Corporacion
A, de

Surco-Molina 2017?

Educativa Nivel

PE2: ¢Cual es la relacion
entre Gestion del talento y
la dimension personal en
la Corporacién Educativa

Nivel A, de Surco-Molina

Objetivo general
Determinar la relacién
entre Gestién del talento
y el desempefio docente
en la  Corporaciéon

Nivel A,

Surco- Molina 2017

Educativa

Objetivo especifico

OEL:

relacion entre gestién

Determinar  la

del talento humano vy la

dimension  profesional
en la Corporacion
Educativa  Nivel A,

Surco- Molina 2017

OE2:

relacion entre gestién

Determinar la

del talento humano y la

dimension personal en

Hipotesis general

La Gestion del talento tiene
una relaciona significativa
con el desempefio docente
en la  Corporacién
Educativa Nivel A, de Surco-

Molina 2017
Hipotesis especifico

HE1: La Gestion del talento
tiene una relacion
significativa con la la
dimension profesional en la
Corporacion Educativa Nivel

A, de Surco- Molina 2017

HE2: La Gestién del talento
tiene una relacion
significativa la dimensién

personal en la Corporacion

Variable 1: Gesti6n del talento

) ) ) . Escala de )
Dimensiones Indicadores ltems L Niveles y rangos
medicion
Valoracion personal y | 1,2,3,4,5,6,
Perspectiva ~ de  desarrollo | competencia profesional En inicio [0 - 37]
) - 5= Optimo
personal y profesional en la resolucion de
problemas. Con poco
avance [38 - 74]
4=Bueno
c acion efect 3=Requl En avance
L _ omunicacion efectiva y =Regular e
Comunicacion y equilibrio ot bl o significativo  [75
emocional de trabajo en equipo. constructiva favorable a 114
trabajo en equipo e 7,8,9,10,11,12, ) ]
intercambio de ideas y L q 115
= Criti ogrado -
solucion de problemas. 2= Critico 9 [
150]
1=Muy critico

Motivacién, desempefio y

niveles de productividad

Pensamiento proactivo,
creativo e innovador y
mutua

ayuda para
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2017?

PE3: ¢Cudl es la relacion
entre Gestion del talento y
la dimensién social en la
Corporacion Educativa
Nivel A, de Surco-Molina

20177

la Corporacién
Nivel A,
Surco- Molina 2017

Educativa

OE3:

relacion entre gestién

Determinar  la

del talento humano y la
dimension social en la
Corporacién  Educativa
Nivel A, Surco- Molina

2017

Educativa Nivel A, Surco-
Molina 2017

HE3: La Gestién del talento

tiene una relacion
significativa con la
dimension social en la

Corporacién Educativa Nivel
A, Surco- Molina 2017

Resultados, reconocimiento y

estimulos.

Reflexion y cultura evaluativa.

asumir retos que
favorecen la
productividad de la

institucion.

Reconocimiento por los
logros obtenidos y
promocion de las
potencialidades a otros

horizontes

Capacidad proactiva y

competencia profesional

13,14,15,16, 17,18,

19,20,21,22,23,24

para sumir nuevos 25,26,27,28,29,30
retos.
Variable 2: Desempefio docente
. . . . Escala de .
Dimensiones Indicadores Iltems L Niveles y rangos
medicién
Profesional Planificacion de la sesién 1-3 5 Totalmente de | Insatisfecho [0 —

de aprendizaje

Desarrollo de las sesiones

4-7

acuerdo

4 De acuerdo

55]

En proceso [56—
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Personal

de aprendizaje

Evaluacion de los

aprendizajes

Utilizacién de estrategias

para el aprendizaje.

Uso de materiales

educativos.

Contribucién a la

formacién en virtudes

Comunicacion y

coordinacion

Vocacién pedagdgica.

Autoestima elevada y

espiritu de superacion.

Satisfaccion en el trabajo.

11-13

14-16

17-19

20-22

23-25

26-28

3 Ni de acuerdo,

ni en desacuerdo

2 En

desacuerdo

1 Totalmente en

desacuerdo

110]

Satisfecho [111-
165]

Destacado [166—
220]
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Social

Comunicacion e

interaccion.

Vocacién de servicio.

Fomento de expresiones

culturales y deportivas

Representacion

29-31

32-34

35-38

39-41

42-44
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Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo :

El presente estudio es
basica — descriptiva,
correlacional, a lo que
Villegas(2011) nos
afirma que la
“investigacién basica es
especialmente tedrica,
que se basa en la
blasqueda de
conocimientos  tedricos
con el objetivo de
corregir  ,ampliar y
sustentar mejor la teoria
que ya existe.”(p.202),
asi mismo
Hernandez,Fernandez y
Batista  (2010) nos

mencionan que la

investigacion es
correlacional porqué
asociada con las

variables mediante un
esquema predecible y
va dirigido para una

poblacion o para un

Poblacién:
80 docentes de las
corporacién Nivel A de

Surco-Molina

Tipo de muestra:

Censal

Tamafio de muestra:

80 docentes de las
corporacién Nivel A de

Surco-Molina

Variable 1. Gestion del talento

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario tipo Likert

Autor: Vanessa Lizeth Garcia Bernado
Afo: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracién:individual

Variable 2: percepcién del desempefio docente

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario tipo Likert

Autor: Vanessa Lizeth Garcia Bernado
Afio: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacién:

Forma de Administracién:individual

DESCRIPTIVA:

Se utilizara el software Microsft Excel para elaborar las tablas y figuras estadisticas en la

presentacion de los resultados por dimensiones.

INFERENCIAL:

Se utilizara el software estadistico SPSS en su version 22, y para la prueba de hipétesis se
utilizara la prueba Rho de Spearman, por medio de la cual se realizara la constataciéon de las

hipétesis y determinar las conclusiones
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grupo. (p.81).

Disefio:

El estudio de Ila
presente investigacion
tiene como disefio no
experimental de corte
transversal, lo cual sefiala
Soto (2014) que se
denomina  investigacion
no experimental porque
se desarrolla la
exploraciéon sin manipular
, direccionar o intervenir
las variables, solo se
relacionan entre si  de
forma natural entre cada
una de ellas donde se
analizan la representacion
de cémo fueron los
hechos. (p.61)

Asi mismo, en referencia
a la investigacion de corte
transversal podemos
mencionar a Hernandez,
Ferndndez 'y Baptista
(2010) donde ellos
refieren que “Se encarga

de recoger la informacion
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en un solo momento,
donde se puede describir
las variables en ese
mismo instante 0 un
momento dado.” (p. 151).

Método:

Hipotético — deductivo




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre la gestion del talento

INSTITUCION EDUCATIVA:
UBICACION DE LA INSTITUCION:

NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA:

]
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PRESENTACION. Estimado colega me es grato dirigirme a Ud, por la presente y solicitarle su

valiosa colaboracion en responder la siguiente encuesta con la sinceridad que lo caracteriza,

marcando con un aspa (X) la alternativa de cada item segun crea conveniente.

5= Optimo 4 =Bueno 3 =Regular 2 = Critico 1 = Muy critico
VARIABLE: GESTION DE TALENTO
DIMEN- ESCALA
SIONES Indicadores 1234 [5

I. Perspectiva de desarrollo personal y profesional

1. ¢Considero que en la Institucion educativa promueve espacios y 0
actividades para desarrollar los talentos especificas del personal?

2. ¢La institucion educativa realiza talleres motivacionales para que mi
pensamiento y mis actitudes me ayuden a tener un mejor desempefio

profesional?

3. ¢lLa institucion educativa realiza talleres motivacionales para que mi
pensamiento y mis actitudes me ayuden a tener una valoraciéon

personal?

4. ¢lLa institucion promueve el compromiso con los objetivos

institucionales?

5. ¢Se rrealiza jornadas de reflexion de los logros y dificultades del

trabajo, para tomar decisiones de mejorar el desempefio profesional?

6. ¢Considero que en la institucién educativa me ofrece oportunidades o
espacios de formacién profesional de alto nivel o post grados mediante

alianzas estratégicas con instituciones de formacion superior?

Comunicacion y equilibrio
emocional de trabajo en

equipo.

7. ¢En la institucion educativa se promueve una comunicacion efectiva en

las relaciones interpersonales?

8.¢Existen mecanismos para que el personal conozca los logros

destacados del personal de manera periédica?

9. ¢La institucion se caracteriza por promover un clima institucional

positivo?

10.¢Se practican estrategias cooperativas y trabajo en equipo en las
actividades de la institucion?

11.;La institucion educativa se caracteriza porque en ella se respeta los

consensos y acuerdos?

12. ¢ Lainstitucidn se caracteriza por promover el trabo en equipo?

13. ¢ Se promueve un pensamiento y actitudes proactivas?
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14. ¢ Se promueve un pensamiento y actitudes creativas e innovadoras?

15. ¢ Se promueve un pensamiento y actitudes de cooperacion?

16. ¢, Se promueve capacidad de empoderamiento?

17. ¢(Se promueve el compromiso del personal con los objetivos y la

vision de la institucion educativa?

18. ¢Se asume altos estandares de desempefio, teniendo en cuenta la

diversidad del personal?

VI. Resultados, reconocimientos y estimulos

19. ¢Se da reconocimiento por los logros obtenidos en beneficio de la

institucion educativa y de los estudiantes y o por un desempefio destacado?

20. ¢La Institucion educativa brinda oportunidades para mi crecimiento

profesional como recompensa por mi aporte y mis logros destacados?

21. ¢;Considero que en la institucion educativa brinda oportunidades de

ascenso para asumir nuevos retos?

22. ¢Considero que la manera como se distribucion de hora de trabajo en la
institucion educativa me brinda oportunidades de ejercer mi profesion a nivel

superior?

23. ¢Considero que la institucién me brinda espacio para trascender como

profesional, realizando investigaciones?

24. ;Considero que el salario en la institucion educativa me permite
trascender en mi formacion académica (Post grados y especializaciones de

alto nivel)?

V.
Reflexion y
cultura

evaluativa

25. ¢Se realiza evaluacién del desempefio considerando los talentos,

necesidades e intereses del personal de la institucion?

26. ¢Se evalla con el fin de hacer un diagnéstico (debilidades, fortalezas,
amenazas y oportunidades) con el fin de reflexionar sobre el desempefio

profesional?

27. ¢En la institucion educativa se promueve a excelencia educativa con

miras de una acreditacién?

28. ¢ Se realizan reflexiones sobre la base de los resultados del diagnéstico

de desempefio?

29. ¢Se toman decisiones pertinentes y oportunas para mejorar las falencias, y o

potenciar los logros?

30. ¢ Se implementan y ejecutan planes de mejora?
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EI‘ ESCUELA DE POSTGRADO

Encuesta que mide el desempeiio docente

PRESENTACION
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Distinguidos coordinadores la presente encuesta pretende recopilar informacion acerca del

desempefio docente. Por ello rogaria a usted poder responder con toda sinceridad y veracidad

a las preguntas del cuestionario. Agradezco su gran apoyo y generosidad al participar en esta

encuesta.

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EL DESEMPENO DOCENTE

En el presente cuestionario se hace diferentes preguntas acerca del desempefio docente en la

I.E. donde usted labora. Marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta

segun la leyenda de abajo. Siendo el puntaje méas favorable el 5 y el puntaje menos favorable

el 1. Marcar solo una respuesta a cada pregunta.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

Rl N W B~ O

Totalmente en desacuerdo

DIMEN-

ESCALA
SIONES Indicadores 2134
1. Cuenta con la programacion anual del area.
2. Cuenta con la Unidad de aprendizaje.
_ 3. Cuenta con una sesion de aprendizaje.
[} - - . 7
£ 4. Realiza siempre la motivacion en clase.
a
5. Recoge los saberes previos.

6. Plantea conflicto cognitivo.

7. Demuestra interés por el desempefio del estudiante, en funcién a los
indicadores previstos.
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8. Comunica de manera oportuna a los estudiantes sobre los criterios y

actividades de evaluacion.

9. Evalla de una manera objetiva usando instrumentos pertinentes.

10. EvalGa con objetividad y teniendo en cuenta las necesidades, ritmos y

estilos de aprendizaje de los estudiantes.

11. Utiliza estrategias activas, participativas e innovadoras teniendo en

cuenta estilos, ritmos y necesidades de aprendizaje de los estudiantes.

12. Usa estrategias para que los estudiantes aprendan a construir su

aprendizaje.

13. Promueve estrategias participativas, trabajos en equipos y la

resolucion de problemas.

14. Usa materiales educativos para un mejor aprendizaje.

15. Usa las TIC en las sesiones de aprendizaje.

16. Los materiales responden a los estilos, ritmos y necesidades de

aprendizaje de los estudiantes.

17. Es empdético con las necesidades de los estudiantes y usa

mecanismos positivos para regular el comportamiento.

18. Promueve la formacion en los valores priorizados en el Proyecto
educativo Institucional (PEI).

19. Promueve la participacion del estudiante en la construccién y préactica

de las normas de convivencia y el reglamento de la Institucion educativa

20. Realiza un trabajo colegiado en el area e inter areas

21. Informa oportunamente a los estudiantes sobre el proceso de su

aprendizaje.

22. Informa y coordina con los padres de familia sobre el proceso de

aprendizaje de sus hijos.

II.Personal

23. Demuestra empefio en el desarrollo de las sesiones de aprendizaje.

24. Se esfuerza y se preocupa por mejorar su desempefio profesional.

25. Asume responsabilidades que implican retos y altas expectativas.

26. Cuida su presentacion personal.

27. Se adapta a los cambios y retos.
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28. Demuestra puntualidad y responsabilidad.

29. Se siente valorado, motivado y reconocido por la institucion educativa

por la trascendencia de su contribucién.

30. Se siente satisfecho con el salario que recibe de acuerdo al cargo que

desempefia y la labor que realiza.

31. Se siente satisfecho con la labor que realiza en la institucion

educativa.

32. Tiene una buena relacién y comunicacion con los estudiantes.

33. Tiene una buena relacién y comunicacion con el personal de la

institucion educativa.

34. Tiene una buena relaciéon y comunicacion con los padres de familia.

[II. Social

35. Dona su tiempo para mejorar el desempefio de los estudiantes.

36. Participa en las actividades extracurriculares de la institucion
educativa que no estan dentro del horario de trabajo.

37. Desarrolla proyectos de escuela de padres en la institucion

educativa.

38. Muestra amabilidad con la comunidad educativa.

39. Promueve y participa de jornadas deportivas.

40. Promueve el respeto a la diversidad y riqueza cultural del pais, en las
actividades extracurriculares de la institucion educativa y de la

comunidad.

41. Promueve la identidad nacional y el civismo, las actividades

extracurriculares de la institucién Educativa y de la comunidad.

42. Participa seminarios, congresos en defensa y promocion de los

derechos humanos, el medioambiente, la vida y la familia.

43. Desarrolla proyectos en coordinacion y alianzas estratégicas con las

instituciones publicas y privadas de la comunidad.

44. Participa en actividades que se realiza en la comunidad en

representacion de la institucién educativa.
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Gestion del Talento

Anexo 5: Base de datos
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Desempefio docente
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