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Presentacion
Sefores miembros del Jurado:

Cumpliendo las normas y disposiciones de la universidad César Vallejo, para optar
el grado de Maestro con menciéon en Administracion de la Educacion, presento la
tesis titulada “La gestion del talento humano y el desempefio docente en la

institucion educativa parroquial el Buen Pastor, Los Olivos, 2017”.

Dicha investigacidn se realizé con el propoésito de establecer la relacion que
existe entre las dos variables en estudio la gestion del talento humano y el
desempefio docente, ya que una adecuada gestion del talento humano proveera
de los recursos necesarios para la institucion para adaptase favorablemente a los
cambios constantes que vienen sufriendo nuestro sistema educativo, por lo que la
practica docente es fundamental para llevar adelante las reformas educativas
orientadas a mejorar la calidad de la educacién en el Peru, porque los docentes
desarrollan una labor directa con los estudiantes por lo que se debe considerar la
mejora permanente en cuanto al desempefio docente en los niveles de la educacion

basica regular y los niveles de formacion profesional.

El trabajo de investigacidn consta de cuatro capitulos fundamentales, que se
detallan en la instruccion del presente trabajo de investigacion, que contribuira a la
vez para la mejora de la gestién del talento humano en la institucion educativa
parroquia “El Buen Pastor”, porque el aporte tedrico estara a disposicion de los

encargados de la gestién de la institucion.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su consideracion para su aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion busca profundizar en el conocimiento sobre la gestion del
talento humano y el desempefio docente en la institucion educativa parroquial el

Buen Pastor, Los Olivos, 2017.

Se plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio docente de la institucion educativa en referencia,
segun ello, para la aproximacion de la investigacion se desarrollé una metodologia
con un enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional, teniendo

como propdsito encontrar la relacion entre las variables y sus dimensiones.

La poblacion para la investigacion estuvo conformada por 137 docentes de
la institucion educativa parroquial el Buen Pastor de Los Olivos y la muestra
selecciona estuvo conformada por 70 docentes de la referida institucién educativa,
para lo cual se elabor6 una herramienta cuantitativa, la misma que pasa por la
validacion por juicio de expertos, asi como el nivel de fiabilidad a través de una

prueba piloto y por alfa de Cronbach.

Finalmente, como resultado del andlisis de los datos levantados se concluy6
que el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman con respecto a la gestion del
talento humano y desempefio docente es 0,997 y el nivel de significancia bilateral
se encuentra en 0,000 la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por
lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe una correlacion

significativa entre las variables en estudio y se acepta la hip6tesis de estudio.

Palabra clave: Gestién del talento humano y el desempefio docente
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Abstract

The present research seeks to deepen the knowledge about the human talent
management and its relation with the perception of the teaching performance in the

parish educational institution the Good Shepherd, Los Olivos, 2017.

The general objective was to determine the relationship between the
management of human talent and educational performance of the educational
institution in reference, according to this, for the approach of the research was
developed a methodology with a quantitative, non-experimental, transverse and
correlational approach, having As a purpose to find the relationship between

variables and their dimensions.

The population for the investigation was formed by 137 teachers of the
parish educational institution the Good Shepherd of Los Olivos and the selected
sample was conformed by 70 teachers of the referred educational institution, for
which a quantitative tool was elaborated, The validation by expert judgment, as well
as the level of reliability through a pilot test and by Cronbach's alpha.

Finally, since result of the analysis of the elevated information concluded
that the coefficient of Rho de Spearman's correlation with regard to the management
of the human talent and educational performance is 0,997 and the level of
significancia bilateral there is in 0,000 the same one that is located below p-value of
0.05 %, by what of | agree at the level of alpha one determines that a significant
correlation exists between the variables in study and the hypothesis of study is
accepted.

Key word: Management of human talent and teaching performance
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1.1. Realidad Problemética

La gestion del talento humano en Europa se ha asumido como uno de los grandes
retos, no solamente en la gestidon del estado sino con mayor ahinco en las empresas
privadas, porque siente que hay una escasez del talento, para seguir impulsando
el desarrollo econémico, por lo que vienen explorando nuevos mercados, en busca
de profesionales altamente calificados a fin de incorporar a sus organizaciones,
para ello han preparado ofertas que respondan a las aspiraciones y necesidades
de los profesionales de diferentes grupos étnicos y/o nacionalidades, varones o
mujeres que responda a ciertos perfiles que busca la empresa o la organizacion,
ellos permite que profesionales “talentosos” de cualquier parte del mundo pueda
migrar al viejo continente a desarrollar su capacidad profesional (Castillo, 2009,
p.24).

En el mundo ha surgido como una apertura clave para la reforma de la
educacion, el aprendizaje a lo largo de toda la vida como respuesta transcendental
frente a los retos socioecondmicos. Tal circunstancia obliga a realizar un analisis
mas extenso acerca de la innovacién y su influencia en la ensefianza y el
aprendizaje, la formacién por competencias a nivel de Latinoamérica ideas sobre
las tendencias de la educacion que sirven de marco para establecer las rutas de
cambio e innovacién para el desarrollo del talento humano y la formacion de los
cuadros de profesionales, en los préximos afios se incorporaran al mundo laboral
con mayor importancia del desarrollo humano y la gestiéon del talento para lograr
una mejor comprension de las brechas de talento critico existentes y la capacidad
real para desarrollar e implementar estrategias innovadoras unos modelos
coherentes y acordes a las necesidades de gestion para el cambio educativo, seguir
nuevos paradigmas en la formacion integral de los estudiantes y saber valuar el

talento de cada educando (Alvarado, 2013, p. 15).

Otro de los retos que las instituciones educativas, deben afrontar es la formacién
de sus colaboradores, invirtiendo en el desarrollo de su talento, para hacer que la
institucion este frente a la velocidad de la economia globalizada y las economias

emergentes de los paises en desarrollo. En cuanto al desempefio docente, vienen
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impulsando nuevos modelos educativos y para captar talentos estdn promoviendo

becas de estudios.

La realidad de América Latina en cuanto a la gestion del talento humano,
que desarrolla una economia emergente, requiere de profesionales con un alto
grado de preparacion para seguir encaminando la economia hacia un desarrollo

progresivo y diversificado para hacer frente a la globalizacion.

Por lo sefialado se evidencia que se requiere un cambio cultural y
compromiso con el desarrollo de nuestro pais asi como la generacion de liderazgo
y desarrollo, a la vez promoviendo la reinvencion de las funciones de los recursos
humanos hacia la creacion de procesos de transformacion de materias primas,
realizar trabajos de investigacion cientifica y otros, en lo que respecta a la fuerza
laboral, redisefiar la demanda de acuerdo a las necesidades de las instituciones
educativas, estos pueden ser a tiempo parcial, empleo a distancia por proyectos,
entre otros), en esta sentido el generar compromiso significa un cambio cultural
hacia una actitud de desarrollo del talento humano como una prioridad de enfrentar

los nuevos desafios y las oportunidades en el mundo laboral.

Por otro lado, el desempefio docente pasa por un proceso de
especializacion, es asi que para docentes de educacidon superior se requieren
profesionales con grado de maestria o doctor, para educacion béasica se pide

minimo un titulo profesional y cursos de especializacién y/o de capacitacion.

El Peru se encuentra en el grupo de los paises con una economia emergente
de América Latina, por lo que las oportunidades y retos en este siglo nos
compromete como pais, a desarrollar una excelente gestion de nuestros talentos,
profesionales altamente calificados; pero como sefiala Alfaro (2016) en el Peru
“existe una brecha entre colegio y universidad, una gran mayoria de personas
terminan el colegio sin ser conscientes del talento que poseen por lo que eligen

carreras basados en factores econémicos y no en lo que les inspiran o apasionan”
(p. 3).
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Los cambios del impacto global estdn determinando un lugar de trabajo, para
cada persona segun la necesidad del mercado laboral. El Estado debe garantizar
el acceso y el derecho a una educacion integral y de calidad para todas y todos, asi
como la universalizacion de la Educacion Béasica. Por otro lado, como sociedad
tenemos la responsabilidad de contribuir a la educacion, asi como el derecho a
participar en su desarrollo y asumir con mayor compromiso en desarrollar el

potencial humano.

En el caso del desempeiio docente, los docentes peruanos son formados
por vocacion vale decir que los docentes tienen un verdadero compromiso por la
educaciéon, sin embargo la realidad de la educacion no refleja este nivel de
compromiso, sera tal vez por la falta de interés de los gobernantes que se
preocupan verdaderamente por nuestra educacion, a pesar que ello significa diferir
la formacion de nuevos talentos o la formacién de verdaderos talentos y desarrollar
un nuevo sistema educativo, necesitamos apostar verdaderamente por una
educacion de calidad y sabiendo que la educacion es un medio para generar
talentos humanos, impulsados de la educacién béasica articule con la educacion

superior “la formacion profesional” la formacion de talentos humanos.

La institucion educativa Parroquial Diocesano “El Buen Pastor”, situada en
el distrito de los Olivos Urb. Mercurio - Los Olivos, de la jurisdiccion de la UGEL n°
02, brinda sus servicios educativos tanto en los niveles de inicial, primaria y
secundaria, teniendo como agente colaborador los docentes. En la gestion del
talento humano en la institucién educativa anteriormente mencionada, de parte de
del area de recursos humanos falta realizar gestiones para motivar a los docentes
y mejorar el desempefio de cada integrante de la institucion educativa, la
administracion contribuye mostrando una postura ambigua y no protegiendo
claramente los derechos de los profesionales de la enseflanza. Algunos padres
atribuyeron el fracaso escolar de sus hijos y el desempefio docente, sin evaluar en
ningin momento la labor del profesor. Esto no mejoro en ningun caso la situacion
de los docentes, que se sienten solos y desprotegidos, ante una sociedad que los
devalua social y laboralmente (agresividad hacia el profesor, poner en duda su

rendimiento laboral). También se observé que la gerencia no vela por el bienestar
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de los docentes e incluso sanciona injustamente como por ejemplo dejando hasta

3 dias sin goce remunerativo.

A nivel de la institucidon educativa puedo sefialar sobre la gestion del talento
humano en relacion al desempefio docente, existe la falta de una adecuada gestion
del talento humano, la administracion no prevalece los derechos del docente frente
a situaciones que suceden, un agente externo facil destruye el potencial que posee
cada docente, cabe indicar de la evaluacion se realiza a través de las diferentes
areas como la direccion, la subdireccién y las jefaturas de areas, la misma que
puede ser correcta establecido, pero cuando se plantea la gestién del talento
humano no se da el reconocimiento en cuanto al desempefio docente, de hacer
que los pedagogicos puedan entregar toda sus potencialidades profesionales
durante su labor profesional; por lo que es objeto de la investigacién que pretende
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio docente.

1.2. Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes internacionales

Castafieda y Zuluaga (2014), en la tesis Gestion del talento humano en las
instituciones educativas y calidad de la educacion de Manizales, tuvieron como
objetivo determinar la relacion de la gestion del talento humano en las instituciones
educativas y la calidad de la educacion de Manizales Colombia; para ello disefié y
aplic6 una metodologia descriptiva correlacional, el estudio se realiz6 con la
poblacion de docentes de las instituciones educativas de Manizales con una
muestra de 60 profesores, quienes arribaron a la siguientes conclusiones: El talento
humano esta compuesto por una serie de dones naturales, o dones inexplicables
gue se atribuye a dones sobrenaturales, que se manifiestan en el comportamiento
y el proceder de las personas y, que les permiten actuar son propiedad y eficiencia
en diferentes actividades que éstos realizan. Se considera el talento humano como
primordial, que, al ser sometido a un desarrollo permanente, se puede lograr
potenciar sus capacidades las mismas que les permitan desarrollar funciones de

forma destacada que el resto de los individuos.
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Guevara (2014), en la tesis La gestion del talento humano y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de las radios am y fm de la ciudad de bafios
de agua Santa, provincia de Tungurahua, tuvo como objetivo realizar un Plan de
gestién del talento humano para mejorar su desempefio laboral y condiciones de
trabajo en la radio la Voz del Santuario y la radio Olimpica de la ciudad de Bafios;
trabajo con un enfoque cualitativo — cuantitativo, de modalidad basica, con un
estudio correlacional, la muestra estuvo conformado por 40 personas, llegando a la
conclusién, que existe una relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral, el personal no estan eficiente porque no recibe capacitacion y
reconocimiento por su labor, ademas no existe claridad en las funciones de cada

cargo.

Borsic (2016), en su tesis La gestion del talento humano y la inteligencia
emocional en el desempefio laboral del cuerpo docente de instituciones de
educacion superior, tuvo como objetivo analizar la relacion existente entre la gestion
del talento humano, la inteligencia emocional y el desempefio de los docentes de
instituciones de educacion superior; con un enfoque de investigacién de caracter
correlacional no experimental, la muestra aleatoria estuvo conformado por 338
docentes: 236 varones y 102 mujeres, que laboran en la Universidad de las Fuerzas
Armadas — ESPE, llegando a la conclusion que las variables gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los docentes de instituciones de educacion

superior si tienen una relacion positiva.

Gonzales (2012), en su tesis La gestion del talento humano y la motivacién
del personal en el Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda”— Ecuador, tuvo como
objetivo general es determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la
motivacion en el personal del Instituto Superior Tecnolédgico “Guaranda”, el estudio
esta basado en una investigacién descriptiva y un disefio correlacional, para lo cual
tomé como muestra a 242 docentes del Instituto; llegando a la conclusion que existe
una relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacion del personal

docente en el Instituto superior Tecnoldgico “Guaranda”.
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Rojo (2012), en su tesis Gestion del talento en los docentes en un centro de
formacion técnica, tuvo como objetivo general un modelo de gestion del talento de
los docentes para una institucién educativa superior técnica; para ello disefio y
aplicé una investigacion exploratoria cualitativa identificando relaciones potenciales
entre variables, estableciendo bases para futuras investigaciones, el estudio tomo
como poblacién a los docentes de la centro de formacion técnica Santo Tomas,
seleccionando una muestra de 20 docentes, llegando a la conclusion que se obtuvo
evidencia teodrica de modelos de gestion del talento predominantes en la
administracion actual, ademas mas se levanté informacion y se obtuvo evidencia
empirica de acciones y buenas practicas realizas en la institucidn investiga, a nivel
general se logro identificar algunas caracteristicas de los docentes y el nivel
especifico, se avanz6 algo mas con los docentes. Esta investigacion brinda aporte
tedrico a mi trabajo de investigacion en un contexto latinoamericano y como pais
vecino, por lo que existen algunas semejanzas de las caracteristicas de la poblacién

en estudio.
1.1.1. Antecedentes nacionales

Almonte (2015), en la tesis Gestion del talento humano en relacién al buen
desempeiio docente en las instituciones educativas del distrito de Corani —
provincia de Carabaya, tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre
la gestion del talento humano con el buen desempefio docente en las Instituciones
Educativas del distrito de Corani — Carabaya; para ello se disefié y aplicé una
investigacién correlacional, tomando para el estudio la poblacion ocho instituciones
educativas de nivel primaria con una muestra de 66 profesores, llegando a la
conclusion que la relacion que existe es positiva moderada entre la gestion del
talento humano con el buen desempefio docente en las instituciones educativas del
distrito de Corani — Carabaya, asi se observa, una correlacién con la prueba
estadistico de la “r’ de Pearson, lograndose el 0.565 con una significancia de 0.01
bilateral, y ponderando al valor porcentual se logra el 32% entonces la gestion del
talento humano son independientes moderadamente al buen desempefio docente

y viceversa.
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Casma (2015) en la investigacion Relacion de la gestion del talento humano por
competencias en el desempefio laboral de la Empresa Ferro Sistemas, Surco-Lima,
afo 2015, tuvo como objetivo determinar y describir la relacién que existe entre la
gestién del talento humano por competencias y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Ferro Sistemas, de tipo descriptivo correlacional, la
muestra estuvo conformado por 84 trabajadores de la empresa, los resultados
indican que la gestidn del talento humano por competencias y el desempefio laboral
se expresan predominantemente en un nivel medio. Asimismo, existe relacion

significativa entre las variables estudiadas.

Franco (2011), en la tesis Relacion entre la percepcion de la gestiéon del
talento humano y la satisfaccion laboral en los docentes de un Instituto Superior
Tecnologico en Arequipa, tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre
la percepcidén de la gestion del talento humano y la satisfacciéon laboral en los
docentes de un Instituto Superior Tecnoldgico en Arequipa; para ello se disefid y
aplico una investigacion correlacional con una poblacion de 200 docentes de los
cuales se extrajo una muestra de 132 docente que laboran en el instituto
mencionado, llegando a la conclusién que la mayoria de los docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico seleccionado perciben un mal desempefio de la gestion del
talento humano ejercida por parte de los encargados de la administracion. Que la
satisfaccion laboral refleja un 65.2% de indiferencia en el grado de satisfaccion y
que existe una relacion significativa entre la percepcion a de la gestion del talento

humano con el grado de satisfaccion laboral.

Cruz (2013), en la tesis La gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio docente en Truijillo, tuvo como objetivo establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio docente de la Institucion Educativa n°
81002 “Javier Heraud”, el estudio fue de tipo no experimental con un disefio
correlacional transversal, la muestra fue de 40 participantes entre directivos y
docentes del nivel secundario, llegando a la conclusion que de acuerdo al
coeficiente de correlacién de Pearson con un valor de 0,479™ con un nivel de

significancia al 1%, lo cual indica que existe una relacion directa moderada y
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altamente significativa entre las variables en estudio que es la gestién del talento

humano y el desempefio docente.

Sotelo (2012), en la tesis Gestidon del talento humano y el clima institucional,
segun la opinion de los docentes de basica regular de la Red n° 14 — UGEL n° 04
— Comas, tuvo como objetivo determinar el grado de relacion que existe entre la
gestion del talento humano y el clima institucional de las instituciones educativas
en el afio 2012, desde la opinion de los docentes de educacion basica regular de la
Red n° 14 de la UGEL n° 04; para lo cual aplicé una investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo basica de nivel correlacional con un disefio no experimental de
corte transversal, para lo cual se tuvo como muestra 30 docentes de la mencionada
Red educativa, llegando a la conclusion que la percepciéon del clima institucional
por parte de los docente se relaciona significativamente con la organizacién escolar
en las instituciones educativas de la red n° 14 de la UGEL n° 04, por lo que esta
investigacion da un soporte significativo a mi trabajo de investigacion en el sentido
de que método y el disefio son similares, por lo que me permite hacer la discusion
y observar los comparativos en ambos casos ya que ademas el estudio recoge
informacion de los docentes de la red educativa de la jurisdiccion de mi

investigacién por lo tanto los datos son muy importantes a nivel comparativo.
1.3. Gestion del talento humano
1.3.1. Teorias relacionadas a la gestion del talento humano

Griffin (2011) sefial6 sobre “la gestion del talento humano que se entiende como el
conjunto de actividades organizacionales dirigido a atraer, desarrollar y mantener
una fuerza de trabajo efectiva. La misma que tiene lugar dentro de un entorno
complejo y siempre cambiante” (p.435). Es importante resaltar lo sefialado por el
autor que la gestion del talento humano hace referencia al trabajo docente efectivo,
la misma que tiene lugar en un entorno complejo mas aun cuando se trata del medio
geografico de nuestro pais, asi como los nivele desatencion en la que se encuentra
todo el sistema educativo que requiere de una urgente atencion integral, que pasa
basicamente por la voluntad politica, la inversion y una politica educativa de estado,

para darle direccidon y una vision de la educacion peruana.
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Asimismo, Chiavenato (2008), sefal6 al respecto que “es un area muy sensible a
la mentalidad que predomina en las organizaciones” (p.6). Es cierto lo que sefala
el autor ya que el fendmeno de las organizaciones econdmicas pasa por un cambio
cada cierto tiempo porque la sociedad enfrenta cambios propios de la evolucion
humana, que afecta a la dindmica de produccién orientada a productos, bienes y/o
servicios en una economia global. Por lo que se considera muy importante los
fendmenos relacionados a las caracteristicas, costumbres, asi como sus

habilidades y aptitudes de los grupos de personas que forman la sociedad.

Por, otro lado Dessler (2009) sefial6 que “gestion del talento humano forma
parte de la cadena de valor de una empresa y la forma en que desempefia sus
actividades individuales como parte de su estrategia en sus actividades
productivas” (p.35), es importante resaltar que los recursos humanos forman parte
fundamental de la cadena de produccion de las unidades de produccién, por lo que
en los ultimos afos las empresas valoran sobremanera la gestion del recurso vital
que es el trabajador, buscando en él el compromiso y la identificacion con la

organizacion ya que depende de ello gran parte del éxito de la empresa.
1.3.2 Evolucidn de la gestion del talento humano

Pardo y Porras (2011) manifestaron, que la evolucion historica de la gestion del
talento humano es importante considerar los enfoques, énfasis, focos y/o modelos
de la gestibon de personal, en las dUltimas décadas se ha caracterizado
fundamentalmente por el cambio en la concepcion de personal, dejandose de
entender como un costo para pasar a entenderse como un recurso, destacando su
importancia estratégica como fuente de generacidbn de ventajas competitivas
sostenidas, jugando un papel esencial en la consecucion de los objetivos
estratégicos de la organizacion a través del compromiso organizacional como
componente clave en el proceso de creacion de valor (p. 169).En este sentido el
planteamiento de la evolucion de la gestion del talento humano va relacionado con
lo cognitivo, competencias, aprendizaje, la practica y desempefio laboral en una

institucion o empresa.
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Los paradigmas y diversos enfoques de la gestion del talento humano han tenido
cambios, de acuerdo a los modelos historicos segun la vision de las empresas,
tendencias administrativas y la evolucion de la funcion del talento humano en la

productividad y competitividad de una empresa u organizacion.
Objetivos de la gestion del talento humano
Chiavenato (2008), al respecto sefal6 los siguientes objetivos:

Ayuda a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision,
suministra a la organizacion empleados bien entrenados y motivados,
administra el cambio en un entorno de nuevas tendencias y nuevos enfoques

mas flexibles y agiles para garantizar la supervivencia de las organizaciones
(p.10).

Como aludi6 el autor el objetivo principal de la gestién del talento humano es
ayudar a la organizacién a cumplir con sus objetivos y hacer realidad su mision
empresarial que en general es posicionarse en el mercado y mantenerse en el
liderazgo organizacional, para ello esta nueva forma de gestionar el talento humano
suministra a la organizacion, colaboradores adecuadamente seleccionados y con
una motivacion permanente, por lo que se trata de administrar el cambio en un
entorno de cambios permanentes asi como la adaptacion al fendmeno de la
globalizacion y los cambios tecnolégicos como la migracion a nuevos sistemas
automatizados en todas la etapas de la produccién y comercializacion de productos,
bienes y servicios, por lo que se sefiala la adopcién de enfoques flexibles y agiles

gue estan orientados a la supervivencia de la organizacion y la competitividad.
Nuevas tendencias de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano, en nuestro medio tal vez sea un concepto nuevo,
porque el desarrollo de la economia en un mundo globalizado genera nuevos
tratamientos a la administracion de los recursos humanos, reconociendo a la vez la
importancia del capital humano para construir un proceso de insercién competitiva

en el mercado globalizado por lo que la formacion profesional, recoge también éste
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concepto y desarrolla nuevos perfiles de especializacion que respondan a las

economias emergentes como el caso de América Latina y el caso peruano.

Sobre la gestion del talento humano se puede sefialar que es parte del
proceso administrativo orientado al crecimiento y conservacion de los esfuerzos
humanos, a partir de las experiencias, asi como la salud, los conocimientos y las
habilidades, sumado a todo ello las cualidades que todo ser humano poseemos, a
la vez como miembros de una organizacion de una unidad econémico o de una

unidad de servicio. (Ibafiez, 2011, p.17).

Es preciso agregar a lo que sefiald el autor que es un concepto que reconoce
no solo la formacion profesional sino el esfuerzo humano, asi como la experiencia
generada a través de los tiempos de los trabajos realizados, los conocimientos
generados a través de estos procesos laborales, las cualidades del ser humano
como parte integrante de una organizacion, que aporte al desarrollo de la sociedad
de su pais, los talentos no solo se desarrollan en las aulas de las instituciones
educativas de los centros de formacion, sino también en los espacios laborales,
muchos de estos conocimientos y experiencias permanecen en la actualidad

gracias a la transmisién de generacién a generacion.

En tiempos actuales los recursos humanos tienen una mayor importancia,
porque las unidades productivas han entendido que los proyectos se desarrollan
gracias a la eficiente intervencion del talento humano, por lo que dentro de las
organizaciones o empresas la gestion de la misma tiene un pilar fundamental para

el desarrollo exitoso de los procesos (Lledo, 2011, p.11).

Ademas, en la era del conocimiento que atraviesa nuestra sociedad el
conocimiento es fundamental para el desarrollo de la misma, por lo que la gestion
del talento humano se refiere a la vez al enfoque de las practicas en la que el ser
humano es pieza fundamental de las organizaciones empresariales para desarrollar

actividades competitivas en un mercado globalizado.

La sociedad en estos tiempos exige mayor desarrollo profesional, mayor

competitividad, por lo que el éxito de las empresas depende en gran medida del
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desarrollo del talento y potencial profesional de sus recursos humanos, como
sefala Griffin (2011). Igualmente, el mencionado autor al respecto de la gestion del
talento humano sefiala “conjunto de actividades organizacionales dirigido a atraer,

desarrollar y mantener una fuerza de trabajo efectiva” (p.435).

Resumiendo, la idea del autor se considera que la fuerza laboral como los
recursos humanos es la base fundamental para el éxito de las actividades
empresariales, por lo que el constante desarrollo del talento hara frente a la realidad

cambiante y garantizara mejores resultados.

Se entiende por recursos humanos al conjunto de conocimientos,
capacidades y habilidades que ponen en accion las personas y que agregan valor
a la institucion. Celis (2011) menciond que es necesario resaltar la gestion de
recursos humanos, que aporta ideas, nuevos conocimientos, proyectarse hacia la
eficacia en la institucion educativa, con un gran valor que permita el logro de los
objetivos dar una educacion de calidad, con los propdsitos definidos, abarcando en
diversos aspectos del ser humano tanto en un incentivo remunerativo, afectivo y la

satisfaccion de desarrollar las habilidades profesionales.

Importancia de aplicar la gestion del talento humano en las instituciones

educativas

Para desarrollar la importancia de la gestion del talento humano en las instituciones
educativas del Peru debemos partir desde la formacion del profesional para la
docencia ya sea en los institutos superiores pedagdgicos y/o las universidades, que
deben hacer una rigorosa seleccion de los aspirantes desde un enfoque
humanistico y cientifico, partiendo desde la vocacion del servicio para un contexto
donde la calidad de la educacion basica regular se encuentra en los ultimos lugares,
por lo que debe haber un fuerte compromiso de asumir nuevos retos en la
educaciéon, para lo cual el futuro docente se debe prepararse en estrategias
metodoldgicas y técnicas pedagodgicas afianzados principalmente con una
formacion cientifica humanistica y el manejo de tecnologias educativas como
herramientas y medio para generar no solo el acceso a la informacion sino la

investigacion (Di-Carlo, 2012, parr. 1).
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El segundo momento es importante porque se trata del proceso de la gestién del
talento humano en las aulas de las instituciones educativas que es un aspecto
decisivo, ya que el éxito depende en gran medida de lo que los docentes como
profesional de la educacion desarrollen el proceso de aprendizaje en los
estudiantes, la misma que debe responder a las diferentes formas y estilos de
aprendizaje de las generaciones de hoy, por lo que los docentes que cuentan con
una formaciébn deben ser capacitados y actualizados contantemente para
responder a las necesidades de aprendizaje de los escolares de hoy (Castillo, 2010,

parr. 3).

La importancia de la participacién del docente en la educacién actual pasa
por responder a mejorar la eficiencia del desarrollo de las sesiones de aprendizaje
y manejo de estrategias metodoldgicas actuales, asi como la demostracion y la
puesta en practica de las habilidades, conocimientos y capacidades pedagdgicas,
de la misma forma la practica de sus talentos para conducir la necesidad de nuevos
estilos de aprendizaje de los estudiantes en la periodo del conocimiento mas aun
donde los estudiantes acceden a la informacién de forma inmediata a través del
uso de los medios electrénicos, por lo que la labor del docente ya no se centra en
acercar la informacioén al estudiante sino en generar experiencias de aprendizaje, a
partir de la informacion para construir experiencias de aprendizaje para la vida
(Castillo, 2010, pérr. 5-6).

1.3.3 Dimensiones de gestién del talento humano

Segun Griffin (2011) clasificd en tres aspectos fundamentales: atraccion de los
recursos humanos, desarrollo de los recursos humanos y retencién de los recursos

humanos.
Atracciéon de los recursos humanos

Con referencia a la atraccion de los recursos humanos actualmente las empresas
estan dedicados a buscar profesionales con un nivel de talentos y con posibilidades
a desarrollar toda sus potencialidades, por lo que la economia globalizada permite

ademas crear nuevas oportunidades rompiendo barreras de nacionalidad, origen o
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cultura, porque lo que se trata es contar con los mejores talentos para desarrollar
innovacion de los productos y/o servicios y garantizar un lugar preferencial de la

organizaciéon empresarial.

Cuando nos referimos a la atraccion de los recursos humamos es preciso
sefialar como la busqueda permanente del personal con una adecuada
capacitacion para hacerse cargo de un puesto de trabajo en un tiempo determinado.
Para ello la ciencia de la gestidon del talento humano debe generar todo un sistema
de informaciébn que permitan conocer los detalles sobre las capacidades
profesionales y personales del individuo para formar parte de una estructura

organizacional (Aguilar, 2012, p.20).

La generacion de la informacion se da gracias a una buena gestion del
talento humano, por lo que las experiencias logradas en las jornadas laborales, de
los procesos generardn resultados éptimos en el proceso cognitivo de los

estudiantes, mejor potencial humano y mejores oportunidades de trabajo.

Por otro lado, es preciso sefialar que para el éxito de la tarea seleccionada
se debe atraer a los mejores profesionales “talentos”, que puedan sumar al perfil
de nuestros educandos, para ello es importante que las empresas enfaticen el perfil
profesional para cada puesto de trabajo, de esta forma pueden atraer y contratar al
recurso humano mas idoneo de acuerdo al perfil del puesto y que de esa forma se
garantice el lugar preferencia de la organizacién en esta economia globalizada
(Alles, 2006, p.159).

Finalmente al respecto puedo sefialar los aportes de Romero (2012) en
relacion de la atraccion de los recursos humanos sefala que “es el conjunto de
meétodos y procedimientos dirigidos a captar los mejores candidatos potenciales a
nuestros procesos de admision de personal” (p.44), coincido con este aporte porque
los empresarios deberan contar con una metodologia y procedimientos para captar
a los mejores profesionales de acuerdo a su demanda interna para realizar las
actividades productivas y/o de servicio. Por lo que es preciso sefalar que deben

pasar siguientes etapas:



29

Planeamiento de recursos humanos, se entiende por planeamiento de los
recursos humanos, como la definicion de los perfiles de los puestos laborales dentro
de la organizacion empresarial, a fin de que el reclutamiento se realice de acuerdo

a estos perfiles definidos.

La convocatoria o reclutamiento de RR. HH forma parte del proceso de
incorporacion de los trabajadores al seno de la organizacion empresarial, las
mismas que debe pasar por una evaluacidon muy rigurosa a fin de reclutar a los

mejores talentos que proporciona el mercado laboral en una economia globalizada.

La seleccién de recursos humanos, es un paso fundamental, ya que este
proceso debe garantizar la incorporacion de los mejores profesionales que
proporciona el mercado laboral, a través de la formacion profesional recibida en los
institutos tecnoldgicos o las universidades, por lo que es preciso tomar en cuenta
las habilidades duras y las habilidades blandas, para que la seleccién del personal

sea la mas adecuada.
Desarrollo de los recursos humanos

La segunda etapa de la gestién del talento humano, es el desarrollo del potencial
de los profesionales y/o colaboradores incorporados a la organizacion empresarial
y, a través de la induccién empoderar en el puesto laboral que se desempeniara,
propiciando para ello un buen clima laboral, a la vez desarrollar capacitaciones y/o
actualizaciones de acuerdo al ritmo de cambios del sistema de produccién y/o

atencion de los servicios en una economia globalizada.

El desarrollo de los recursos humanos es una funcion importante del area de
recursos humanos, que a la fecha algunas organizaciones empresariales ya la
denominan como el area de gestion del talento humano, las mismas que deberan
planificar el desarrollo del potencial humano, de la misma forma las universidades
replantean sus planes de estudios y las a la formacién con alto desempefio y
exigencia académica para impulsar un desarrollo econémico exitoso, las
capacitaciones estan disefladas para proporcionar a los trabajadores

conocimientos y habilidades imprescindibles para mejorar su desempefio laboral,
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la misma que a la vez implica un aprendizaje que va mas all4 del empleo actual,

pues tiene un enfoque de mayor alcance (Mondoy, 2005, p.5).

Al respecto se puede sefalar también que los especialistas en la gestion de
recursos humanos deben entender las caracteristicas de los profesionales de
acuerdo a los enfoques para poder explicar sobre el desarrollo de los recursos
humanos. Ya que la positiva repercusion tiene repercusion directa con el valor de

la unidad productiva o la organizacién (Alles, 2008, p.309).

Como sefala el autor, es preciso que los directivos de las organizaciones
empresariales comprendan la importancia de una permanente especializacion, vale
decir que se desarrolle el talento humano, que a la vez va en beneficio de la
compafia o la institucion, para ello a la vez es importante contar con coach
(capacitadores) calificados de acuerdo a la especialidad requerida, la motivacion es
fundamental para el personal que se resiste al cambio, pueda finalmente
comprender la importancia de la capacitacion y se les permita desarrollar su talento
en el puesto laboral que ocupan que a la vez debe servir para promover al

trabajador de acuerdo a su desempefio a puestos de responsabilidad.

Las organizaciones empresariales y/o instituciones educativas dentro de sus
actividades anuales deben contemplar programas de capacitacién y desarrollo,
para que los profesionales que laboran en su organizacion puedan acceder a
eventos organizados dentro de la institucion o fuera, a fin de que mejoren

permanentemente su rendimiento laboral.

Con respecto a la evaluacion de desempefio, las organizaciones
empresariales y/o instituciones educativas, deben contar con una estrategia de
evaluacion y seguimiento del desempefio de los colaboradores a fin de detectar las
deficiencias y corregir en la brevedad posible, para que no se afecte la
productividad y/o la calidad de los servicios brindados. Como sefiala Chiavenato
(s.f.) al respecto de la evaluacion “4cémo saber lo que hace y lo que son? Los
procesos empleados para acompafar y controlar las actividades de las personas
se debe verificar sus resultados, para ello se debe generar base de datos y sistemas

de informacién gerenciales” (p.8), para contar con un registro de cada trabajador y
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hacer seguimiento de su desempefio laboral es preciso contar con las herramientas

sefaladas por el autor.

Con respecto a la retroalimentacion del desempefio, es preciso sefialar que
debe ser una politica de calidad total, en la que los colaboradores y/o trabajadores
deben recibir retroalimentacion de acuerdo al cargo que desempefan a fin de
optimizar su productividad o la calidad del servicio que brindan a los usuarios, la
misma que en suma permite a la organizacion empresarial siempre estar a la

vanguardia.
Retencién de los recursos humanos

Las organizaciones empresariales deben contar con politicas de retencién de los
colaboradores a fin de garantizar la seguridad de sus colaboradores, con
profesionales que aportan no solo el talento, sino la experiencia y los conocimientos
acumulados por el tiempo de permanencia dentro de su organizacion, cada vez que
la empresa invierta en su capital humano a través de capacitaciones,
especializaciones, asi como la creacién de sistemas especificos de desarrollo
profesional. El ser humano por naturaleza siempre busca mejorar su bienestar de
él y la de su familia, por lo que siempre estd a la expectativa de condiciones
laborales con mejor ingreso acorde a su desempefio, por lo que los empresarios
deben establecer una linea de -carrera para sus trabajadores, con

responsabilidades cada vez mayores, acompafiado con una mejor remuneracion.

La retencion de los recursos humanos tienen que ver con el liderazgo de
quien dirige la organizacién empresarial o en el caso de la gestion las entidades
publicas, ademas su labor de estar orientado a generar identificacion y un buen
clima laboral, que debe propiciar ambientes propicios para el desarrollo profesional,
ademas para una buena retencion de los talentos humanos debe promoverse una
adecuada promocién sistematica de los colaboradores de acuerdo a sus talentos y

ubicarlos en cargos o puestos claves de las organizaciones (Serna y Mojica, 2007,
p.8).
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El liderazgo es fundamental para poder desarrollar y contar con los
empleados que mas que empleados son los colaboradores que se identifican con
los objetivos estratégicos de la organizacion empresarial y hacen suya la vision y la
mision de la empresa, desarrollan a la vez un sentido de compromiso con la causa
de la empresa, este compromiso de los trabajadores debe ser bien acompafado

para identificar los talentos y ubicar en los cargos claves de la empresa.

Para las corporaciones empresariales el gestionar los recursos humanos se
esta convirtiendo en un reto cada vez mayor y mas atractivo, de igual manera la
capacidad de retener y motivar los talentos que contribuyen al desarrollo
empresarial, siendo no solo responsabilidad del area de recursos humanos, sino
como una politica de la empresa el de contar con profesionales talentosos, que para
ello es preciso desarrollar la formacion del administrador de los talentos humanos
dentro de la empresa, por lo que los profesionales de recursos humanos tendran
qgue formar a cada uno de los directores, a fin de que gestionen el talento de sus

respectivos equipos de trabajo (Dolan y Raich, 2010, p.49).

Ademas es preciso sefialar que los encargados tanto de la produccién de
servicios deben conocer el talento de cada uno de sus colaboradores, para asi
poder establecer politicas de retencion de los mismos poniendo en préactica
variadas y efectivas estrategias de retencion y ubicacion en los puestos mas
apropiados a fin de que el recurso humano pueda funcionar de forma éptima,
generando eficiencia en la produccion o en el servicio de atencion, la correcta
gestion del talento humano genera mayor fidelidad de los colaboradores con la

institucion empresarial (Dolan, et. al., 2010, p.119).

Las politicas de retencion de los talentos humanos que laboran en la
organizacion es fundamental, para evitar la frecuencia de rotacion del personal, ya
gue puede afectar negativamente la productividad de la empresa, por lo que es
preciso reiterar que las empresas deben contar con una politica de retencién y
promocion interna de los talentos profesionales con que cuenta la organizacion a
fin de que los colaboradores puedan ascender a cargos y/o puesto de acuerdo al

perfil desarrollado y requerido por la empresa, la misma que significa mayor
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compromiso del trabajador con la organizacion y a la vez se configura en el logro

de metas personales y el bienestar que busca el colaborador.

Por otro lado existen numerosas técnicas de retencion del personal, que los
empresarios deben poner en practica a fin de evitar la fuga de talentos del seno de
sSu organizacion, uno de ellos es la motivacion para incentivar la satisfaccion del
colaborador y el sentido de pertinencia con la empresa, llamado técnicamente como
la fidelizacion del empleado con la empresa y el compromiso con ella no solo es
salarial, va mucho mas all4d como la realizacion profesional y personal, porque se

siente parte del proceso de crecimiento de la organizacion (Castillo, 2009, p.17)

Al respecto de la determinacién de la compensacion, Morales (2006),
manifiesta que se “define como un método utilizado por una organizaciéon para
retribuir el trabajo de las personas, basadas en las politicas, técnicas y objetivos de
compensacion representadas en la remuneracion, prestaciones o beneficios
tangibles” (p.10). Por lo sefalado puedo manifestar que las compensaciones en la
practica es el salario que un trabajador recibe como producto de su fuerza laboral
brindada a la organizacion empresarial. La determinacion del monto es de acuerdo
al perfil del puesto que ocupa y la productividad del trabajador, actualmente se toma
en cuenta el nivel de preparacion, asi como la capacidad de innovacién, como
referencia se toma en cuenta el mercado laboral y el nivel de competencia (la ley
de la oferta y la demanda), pero cuando uno organizacién desea atraer al mejor
profesional “talento” estructura una oferta que no podra rechazar el trabajador, por

lo que formara parte de la organizacién empresarial de produccion o de servicio.

Finalmente, con respecto a la determinacién de los beneficios, cada
organizacion empresarial desarrolla una politica de beneficios, con el objetivo de
retener al talento profesional y/o colaborador y asi evitar la alta rotacion de
personal. Estos beneficios son determinados por el empleador, que pueden ir desde
bonos, viajes, obsequios y/o reconocimientos con cursos de especializacion am fin
de que el trabajador sienta que el empleador valora la labor que desempefia, por lo

tanto, genera mayor compromiso del trabajador con la empresa.
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Variable desempefio docente

El desempefio docente en el Perd es una labor desarrollada en el marco de la
vocacion de la formacion docente y la dedicacion al proceso de la ensefanza
aprendizaje de los estudiantes, como se sefiala en el Marco de Buen Desempefio
Docente, que plantea el trabajo a base de dominio, de las competencias y los
desempefios que son exigibles para una buena practica docente. Los “expertos” en
el sector entienden que la calidad de la educacion pasa solo por el buen desempefio
docente; pero quienes estamos en la practica entendemos que hay todo un
conjunto de brechas que han sido postergadas por décadas, cuya atencion
contribuiria a la mejora de la calidad de la educacion que la sociedad peruana
demanda (MINEDU, 2012, p.17).

Segura (2003), sefialo al respecto que “los cambios educativos, parten de la
necesidad de tener verdaderos educadores dentro de las instituciones educativas,
gue vayan mas alla de la entrega de informacion, es decir que eduquen” (p.16).
Vale decir que los docentes demuestren el buen desempefio docente para lograr
procesos educativos significativos que generen el logro de las competencias
sefalas en el disefio curricular nacional, que el documento rector del proceso
educativos de nuestros escolares en el Perd, por lo que la sociedad demanda del

docente el verdadero compromiso en el trabajo a desarrollarse desde las aulas.

Tschannen (2011), sefiald6 que “los docentes desarrollan un buen
desempefio en un ambito de funcionamiento especifico” (p.23), asimismo Bandura
(1999) senal6 que “para el buen desempeno docente hay una serie de condiciones
basicas como la motivacion, la persistencia, el esfuerzo y la perseverancia frente a
las adversidades” (p.45). Con respecto a la primera afirmacién puedo sefalar que
es la formacion docente en el Peru de desarrollan de acuerdo a las especialidades
como la educacion inicial, primaria y secundaria (que se divide aun es
especialidades), por lo que es importante que el docente desarrolle sus
capacidades y para el buen desempefio docente en la especialidad en la cual ha

sido formado, como todo profesional que labora en una institucion debe ser también
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constantemente motivado, para enfrentar las adversidades con éxito y lograr

aprendizajes significativos en sus estudiantes.
Montenegro (2007), sefal6 al respecto que:

Mientras la competencia es un patron general de comportamiento, el
desempeiio es un conjunto de acciones concretas. El desempeiio del
docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste 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 aulay sobre

el propio docente, mediante una accion reflexiva (p.18).

Como sefialo el autor citado, el desempefio docente esta ligado al papel que
cumple como profesional de la educacion que se visualizan a través de las
actividades propias al proceso de ensefianza y aprendizaje, entendiendo ademas
gue el proceso de ensefianza es un proceso complejo que involucra principalmente
a los estudiantes, quienes a la vez responden a una serie de realidades y contextos
como el entorno familiar, social-cultural, por lo que el desempefio docente enfrenta
las barreras que perjudican la buena marcha de la educacion tanto a nivel propio
de la formacién profesional del docente, asi como el entorno institucional, donde
tiene mucho que ver las politicas educativas que promueve el Estado, que
observando la realidad de las instituciones educativas vemos que no responden a
las exigencias minimas para que el proceso de la educacion escolar se dé en las

mejores condiciones.

Por otra parte, Cerda citado por Montenegro (2007), sefalé que: “las
competencias solo tienen forma a través del desempefio, porque no es posible
observar directamente sino por medio de la actuacion” (p.73). De acuerdo a lo
expresado por el autor citado las competencias del desempefio docente es posible
observar por medio de la labor docente en las jornadas escolares que los docentes
desarrollan. Es la demostracion de su formacion profesional, de su experiencia, asi

como su vocacion por la educacion, sumado a ello el ingenio para superar las
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dificultades que se presentan tanto a nivel institucional como en el entorno familiar

y social de los estudiantes.
Importancia del buen desempefio docente

Cerda citado por Montenegro (2007) sehalé que: “el desempeio es un término
proveniente de la administracion de empresas y particularmente, de la gestion de
recursos humanos y los criterios para seleccién de personal” (p.250). Es cierto lo
sefalado, porque inicialmente el concepto de desempefio se aplicaba al campo de
la produccion, vale decir al sector empresarial, pasado el tiempo el término y mas
actualmente se aplica al campo de la educacion, la misma que se asocia a la
capacidad del docente en lograr los aprendizajes esperando en sus estudiantes,
aunque esta medicion es algo complejo debido a que el aprendizaje de los
estudiantes esta asociacion de diferentes factores como ya se han sefialado, pero
al final se resumen en el porcentaje de aprobados y el porcentaje de desaprobados
y se entiende como los indicadores para evaluar el desempefio del docente, la

misma que a mi entender es bastante subjetivo.

Al respecto de la importancia del desempefio docente la UNESCO sefiala
que como un proceso movilizador de capacidades profesionales, rescatando la
disposicion profesional del docente articulado a las componentes que impactan en
la formacion de los estudiantes para fortalecer una cultura institucional democratica
e intervenir en el disefio, asi como la implementacion y la evaluacion de las politicas
educativas locales, asi como a nivel nacional, teniendo como objetivo el logro de

aprendizajes para la vida y el desarrollo de las habilidades (UNESCO, 2005, p. 11).

En relacion al desempefio docente la corriente conductista sefiala como que
el docente aporta en el proceso de ensefianza aprendizaje organizacion de los
diferentes episodios conductuales en un periodo lectivo, cabe precisar que en
educacién cuando se sefiala como periodo se refiere al semestre académico. En
este proceso se debe lograr los cambios conductuales programados, porque en
esta corriente se entiende el aprendizaje como el cambio de conducta (Palaci, 2005,
p.154).
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Consecuencias del buen desempefio docente

Cuando hablamos de las consecuencias del desempeiio laboral docente es preciso
sefalar los principios fundamentales de la psicologia del desempefio como la
fijacion de metas, la cual adem@s activa la fijacién de las metas, generando a la vez
una mejora en el desempefio docente, esto traducido en la mejora de los
aprendizajes de los estudiantes, como fruto de enfocar los esfuerzos sobre las

metas dificiles que sobre las metas faciles (Rockwell, 2015, p.155).

Por otro lado, Chiavenato (2004), sefial6 que es el “comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos deseados (p. 359). Puedo precisar que el desempefio en
cada docente se enfoca necesariamente en logro de los objetivos planteados, las
cuales se fijan en funcion de los logros a alcanzar en un periodo de tiempo
razonable, que cuando se trata de la labor educativa se hace en funcion de la
programacioén anual, la programacion de las unidades, las mismas que se ejecutan

en las sesiones de aprendizaje.

Como sefald, Esteve (1994). La profesion docente es ambivalente; por un
lado, existe un fuerte componente vocacional que los hace sentirse util en la
sociedad y que puede inducir a la auto realizacion y satisfaccion personal. Pero la
realidad no puede cerrar l0os 0jos, a la existencia de aspectos negativos sobre la
docencia, que puede llevar a desequilibrios personales y emocionales; frustracion
a la que llegan muchos y muchas docentes, que ven como sus esfuerzos y su
trabajo no se transforman en la consecucidon de unos objetivos concretos y

palpables (p. 2).
Evaluacion del desempefio docente

La coyuntura actual de la educacion en el Perl, nos permite entender que la
evaluacion del desempefio docente debe ser un proceso sistematico de obtencion
de datos validos y fiables con la Unica finalidad de valorar el efecto real y
significativo para establecer mecanismos de mejora continua a fin de lograr

avances significativos en nuestros procesos escolares y la consecuencia mejora de
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la calidad de los aprendizajes de nuestros escolares. Por lo que la evaluacion del
desempeiio docente debe permitirnos conocer la realidad que existe, asi como los
factores que influyen siendo estos factores visibles como la infraestructura,
equipamiento y los materiales con que cuenta el docente asi como factores
invisibles como la realidad socioecondémica y cultural de los pares de familia, el
medio geogréfico, el nivel de nutricion y las condiciones de salud y otros que
acondicionan el logro de las competencias que los docentes trazan en sus
programaciones, sus unidades asi como en sus sesiones de aprendizaje (Estrada,
2010, p.10).

Por lo que en nuestro medio los proceso de evaluacion tan cuestionados por
el magisterio peruano debe orientarse al diagnostico real de como estamos en el
Peru con respecto al desempefio docente y establecer mecanismos de mejora no
solo centrados en el docente, sino de manera integral como la modernizacién de la
infraestructura educativa, el equipamiento tecnoldgico, la dotacion los materiales
educativos, asi como mejorar el nivel de desnutricidn que hay en los escolares de
todo el pais y finalmente concluir con seleccién y capacitaciéon a los docentes que
tengan el compromiso de lograr la calidad de educacién que necesita nuestro pais
(ob. cit.)

Los cuatro dominios del Marco

Cuando se habla del dominio se entiende, el domino en el campo del desempefio
docente, en otros términos, tiene que ver con la formacion y el desempefio
profesional, las mismas que repercuten directamente en el aprendizaje de los
estudiantes, la misma que en el Peru se refleja en la prestacion del servicio
educativo publico, asi como el desarrollo y formacién integral de los estudiantes
peruanos. En este proceso de la practica docente se ha identificado cuatro
dominios, las mismas que se definen como: el primero relacionado con la
preparacion para la ensefianza, el segundo con el desarrollo de la ensefianza en el
aula, asi como en la escuela, el tercero con la articulacion de la gestion escolar y

las familias, asi como la comunidad, finalmente el cuarto se relaciona con la
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identificacion del docente y el desarrollo de su profesionalidad (MINEDU, 2012, p.
18)

Los cuatro dominios del Marco de Buen Desempeio Docente
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Figura 01: Los cuatro dominios del marco del buen desempefio docente
Fuente: MINEDU (2012)

Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes
Montenegro (2007), sefald sobre la preparacion para el aprendizaje:

Que estd determinado por la formacion profesional del docente, sus
condiciones de salud, y el grado de motivacion y compromiso con su labor,
la formacién profesional provee de conocimiento para abordar el trabajo
educativo con claridad, planeamiento previo, ejecucion, organizada y
evaluacion constante, a mayor calidad de formacion, mejores posibilidades

de desempeifio con eficiencia (p.19).

Como sefalé el autor citado la preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes esta directamente ligado con la preparacion del docente, vale decir con
el nivel formacién profesional logrado, la misma que deba partir de la vocaciéon y
amor por la ensefianza, a ello se debe sumar sus condiciones de salud, porque el
docente debe gozar de buena salud para poder interactuar con sus estudiantes,

ademas es importante considerar el grado de motivacién la misma que parte de la
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propia vocacion de ser maestro y sumado a ello su compromiso con su labor que
esta ligado a su dedicacion en la preparacion de las sesiones de aprendizaje, los
materiales, las calificaciones de los trabajos evaluaciones de sus estudiantes. La
suma de todos los factores descritos permitira al docente hacer un trabajo eficiente
y eficaz con sus estudiantes y lograr alcanzar los aprendizajes esperados de

acuerdo al nivel y grados de estudios.

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes esta relacionada por
los factores asociados al estudiante que son analogos a los del docente,
condiciones de salud, nivel de preparacion, grado de motivacion y compromiso,
porque el centro del proceso de ensefianza aprendizaje son los estudiantes. Como
es bien sabido, estos factores dependen, en buena, parte de las condiciones
familiares y ambientales en las cuales se desarrolla el estudiante, por lo que el
ambiente familiar es fundamental y determinante, porque es el nucleo familiar quien
brinda la educacién las mismas que son complementados con los aprendizajes de
las areas curriculares que el nifio adquiere en las aulas con su maestro, por lo que
debe mantenerse una estrecha vinculacion entre el nifios, la familia, la escuela y el

docente (Montenegro, 2007, p.20).

Ademas, los factores asociados al contexto son innumerables; sin embargo,
podrian establecerse dos niveles; el entorno institucional y el contexto socio-
cultural. Este contexto es parte importante en la formacién de los nifios, ya que
responden al nivel social y cultural del entorno que influye directamente en su
proceso de aprendizaje y su construccion cultura tanto en sus costumbres y
creencias de este nuevo ciudadano. La estructura del ambiente tiene, a su vez dos
grandes componentes: lo fisico y lo humano. Se requiere una infraestructura fisica
en excelentes condiciones dotada con buenos materiales educativos, es
precisamente la educacion peruana donde las instituciones educativas presentan
una carencia de materiales adecuados para el normal desarrollo en el aprendizaje
de los escolares, pero el maestro supera estas dificultades y lograr las

competencias programadas con sus estudiantes (Montenegro, 2007, p.20).
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Montenegro (2007) sefialo que el “contexto mas amplio también influye en el
desempefio docente; la estructura social, econémica, politica y cultura” (p.21). de
lo anterior puedo sefialar que las decisiones politicas influyen directamente a la
poblacion escolar de nuestro pais, ya sea ésta de forma acertada o negativamente,
por lo que el docente debe estar preparado para afrontar cualquiera de las
posibilidades y adaptarse a estas realidades y perseverar para lograr los
aprendizajes esperando en sus estudiantes, ya sea en situaciones adversas o

favorables.
Dimensidn 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Este dominio se refiere al proceso mismo del proceso de ensefianza aprendizaje
conocido también con la conduccion o el desarrollo de la sesién de aprendizaje.
Este proceso de debe desarrollando tomando en cuenta la primera etapa o la etapa
o el dominio de la preparacién para el aprendizaje, por lo que es en esta etapa en
la que se pone en préctica todo lo planificado, a la vez se debe incorporar la
motivacion de los estudiantes como un factor importante para el desarrollo de la
sesion, asi como la puesta en marcha de la metodologia mas adecuada, orientado
al logro de las competencias de las unidades didacticas de la programacion anual,
a este proceso debemos adicionar el proceso de la evaluacion como una
herramienta de diagnostico de los avances en el aprendizaje de los estudiantes.
Actualmente en el Per( este proceso de la ensefianza aprendizaje desde su
programacion debe estar articulado con la comunidad o el medio geografico y social
en donde se lleva a cabo la ensefianza, porque esta articulaciébn nos permite
conectar a los estudiantes con la realidad y usar los medios, asi como los materiales
del lugar como material didactico para el logro de las capacidades y las
competencias (Montenegro, 2007, p.31).

Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad

En este tercer dominio precisamente se desarrolla lo sefialado en el segundo
dominio que contempla la participacion en la gestion de la escuela, la cual me

permite precisar ademas que en la elaboracion del PEI (Proyecto Educativo
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Institucional) deben participar no solo los docentes y los directores de las Il.EE.,
sino también, los estudiantes, los padres de familia, los dirigentes de la comunidad
e instituciones que laboran dentro de la comunidad o la ciudad en las zonas
urbanas, las mismas que desde una perspectiva democratica configuran la
comunidad de aprendizaje. Este proceso permite ademas que los aprendizajes
impartidos en las aulas estén vinculados con el desarrollo de la comunidad y/o la
gestion de la ciudad, haciendo de las familias y la comunidad corresponsables de
los resultados del aprendizaje de los estudiantes, por otro lado, lograr que los
estudiantes sean conscientes y participes de la gestién de la ciudad (Montenegro,
2007, p.34).

Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Este cuarto dominio se refiere al desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente, se entiende por el desarrollo de la profesionalidad como las capacidades
profesionales que posee el docente y que a la vez pone en practica en beneficio de
sus estudiantes, para este desarrollo se convoca a la participacion de los docentes
en un marco del trabajo en equipo, para generar logros de aprendizaje
significativos. La reflexion en el desarrollo de la profesionalidad pasa por una
reflexion en conjunto de los docentes que laboran en el sector educacion a nivel
local, regional y nacional, como docentes tenemos que ser criticos y autocriticos de
la planificacién, del proceso de desarrollo y los resultados que en las Ultimas
décadas dejan mucho que desear cuando hablamos de la calidad de los
aprendizajes, que irresponsablemente solo se ha responsabilizados al magisterio,
cuando sabemos que para el logro de un aprendizaje de calidad pasa por otros
factores como el presupuesto adecuado, la infraestructura, vision de desarrollo del
pais aterrizado en un plan de estudios mas apropiados, las politicas de atencion de
la salud y nutricién de los nifios y nifias, asi como una sociedad (padres de familia)
mas responsables y comprometidos con la educacion y la formacion de los

estudiantes (Montenegro, 2007, p.43).
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Medios didacticos que utiliza el docente

Los docentes para realizar nuestra labor pedagogica necesariamente utilizamos los
medios didacticos, las mismas que son instrumentos que permiten transmitir los
mensajes para lograr el aprendizaje previamente planificado, sobre la definicion de
medio se entiende como el enlace entre un emisor (docente) y un receptor
(estudiantes), asi los medios didacticos puedan estar integrados por instalaciones,
materiales o documentos, las mismas que se emplean en el proceso didactico de
la ensefianza aprendizaje, que contribuyen al logro de las competencias
previamente concebidas de acuerdo a las &reas curriculares, en los documentos de
programacion anual, asi como en las unidades didacticas y las sesiones de

aprendizaje (Gallejo, 2000, p.23).

Ademas, se puede sefalar que los materiales didacticos son elementos de
la comunidad en un contexto de planificacion articulada con la comunidad se puede
considerar su uso, asi como las visitas a instituciones de la comunidad, como los
centros médicos, los medios de comunidades, las universidades, asi como las

instalaciones del gobierno local.
Clasificacion de los materiales didacticos

Los materiales o materiales didacticos se pueden clasificar, primero como
materiales convencionales, en ella se contempla materiales empiricos y
fotocopiados, asi como los materiales de imagen fija no proyectados, se puede
considera también los tableros didacticos, asi como los materiales de laboratorio.
Segundo los medios audiovisuales, como la proyeccion de imagenes fijas, las
diapositivas, asi como las laminas de transparencia, de la misma forma los

materiales sonoros como la radio, discos CD, cintas y los medios audiovisuales.

El uso eficiente de estos medios didacticos dependera basicamente de la
formacion y las habilidades del docente, las mismas que parte desde su
elaboracion, asi como su empleo en el proceso de la ensefianza aprendizaje, para
cuya medicion de los resultados pasa por una evaluacion objetiva que se centra en

la valoracion de los medios didacticos, para ello se debe estudiar exhaustivamente
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las caracteristicas del material, tanto a nivel de su elaboracién como el de su
aplicacion, para ello se debe contemplar los criterios de calidad asi como de su
utiidad e empleabilidad considerando las edades de los estudiantes, estos
materiales deben generar impactos positivos en la facilitacion del aprendizaje, por
lo que es imprescindibles contemplar todas las aristas para hacer una conclusion

mas objetiva de la evaluacién realizada al material didactico.

Cuando hacemos referencia a la evaluacion de contexto sobre los materiales
didacticos nos estamos refiriendo al uso eficiente de los materiales necesarios para
el desarrollo de una sesion de aprendizaje significativo, la misma que pasa por
valorar si los materiales empleados cumplieron su funcion para el cual fueron
disefiados, asi como ayudar a entender el tema desarrollo en los estudiantes.
Actualmente en el proceso educativo estamos invadidos de las tecnologias de
informacion y comunicacion que usadas adecuadamente nos permite lograr en
nuestros estudiantes el logro de las competencias y las capacidades contempladas
en el disefio curricular nacional, asi como mala aplicacién generar distraccion y
desvio de atencion de los estudiantes. Por ello es necesario que el uso de
materiales o medios didacticos deban partir de un previo diagnéstico y
contextualizado, por lo que nuevamente debo sefalar la importancia de un curriculo
diversificado de acuerdo a la realidad de cada regién y contexto del medio
geografico y sociocultural donde se lleva a cabo el proceso de ensefianza

aprendizaje.
Procesos de Ensefianza

Se entiende por proceso de ensefianza en la practica docente como el desarrollo
de la planificacion y la preparacion de la clase, contemplado en ello las
competencias a lograr, las capacidades, asi como el desarrollo de los contenidos
tematicos, los materiales a emplear y la evaluacion de acuerdo a los indicadores
contemplados en la sesidn de ensefianza aprendizaje, en la realidad es buscar un
aprendizaje activo haciendo del docente un facilitador del proceso en la que los

estudiantes tienen el protagonismo, permitiendo a los estudiantes formar sus
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propios instrumentos de asimilacion de la realidad con el fin de promover una

actividad constructiva de la inteligencia del sujeto (Piaget, 1947, p.2).

Por otro lado al respecto es preciso sefialar la corriente pedagogica del
aprendizaje por descubrimiento, en el que el docente debe facilitar el aprendizaje
desde la zona de desarrollo proximo, partiendo de las conductas o conocimientos
de procesos de cambios, en los procesos del aprendizaje por descubrimiento
debemos partir desde la curiosidad de los estudiantes, generando habilidades y
competencias las mismas que seran activadas con la intervencion de los
mediadores, estos procesos significativos genera a la vez el aprendizaje de los
estudiantes, pero partiendo de las curiosidades y haciendo del docente un agente
facilitador, empleando para ello a la vez medios didacticos mas apropiados
(Vygotsky, 1931, p.4).

Finalmente es importante sefialar el aprendizaje partiendo de los previos que
poseen los estudiantes, quiere decir que se parte de las experiencias previas de los
estudiantes, las mismas que de acuerdo al contexto pueden ser muy
enriquecedores cuando el docente parte de fortalecer estos saberes previos
estructurando y secuenciandola para que el conocimiento sea logrado con mayor
facilidad, estos aprendizajes previos en el Peru son transmitidos de forma oral de
generacion y/o la realidad sociocultural que aporta significativamente en el proceso

de generacion de nuevos conocimientos (Bruner, 1972, p.6).

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio docente

de la institucion educativa parroquial EI Buen Pastor, Los Olivos, 20177
1.4.2. Problemas especificos

¢,Cual es la relacién entre la gestion del talento humano y preparacién para el
aprendizaje de los estudiantes de la institucion educativa parroquial EI Buen Pastor,
Los Olivos, 20177
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¢, Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes de la institucion educativa parroquial EI Buen Pastor,
Los Olivos, 2017?

¢Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad de la instituciébn educativa

parroquial EI Buen Pastor, Los Olivos, 20177

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente de la institucién educativa parroquial El Buen
Pastor, Los Olivos, 20177

1.5. Justificacion del Estudio
1.5.1. Justificacion teodrica

La presente investigacién genera un aporte tedrico, sobre la gestién del talento y el
desempefio docente, con respecto a la gestion del talento humano, se entiendo
como la gestion y el desarrollo de las capacidades intelectuales, asi como
habilidades y el desarrollo de la actitud frente a los desafios que los seres humanos
enfrentamos dia a dia, en nuestros quehaceres profesionales por lo que es
fundamental su conocimiento y difusion, de la misma forma los aportes tedricos de
desempefio docente, asumiendo la formacion del profesional docente como una
eleccion por vocacién, que genera la pasion de ser un profesional comprometido
con la educacién de los nifios y nifias y jovenes, quienes son los ciudadanos de hoy
y que tomaran la posta de liderar el desarrollo de una nacién. Por lo sefialado el
aporte de esta investigacion contribuird a comprender que la gestion debe ser

dindmica y eficiente para lograr mejores resultados en la educacion peruana.
1.5.2. Justificacion metodoldgica

La presente investigacion se justifica metodologicamente, el tipo de investigacion
es descriptiva, de disefio correlacional va permitir evaluar el nivel de correlacion
gue existe entre las variables en estudio como es la gestion del talento humano y

desempefio docente en una realidad como es la educacion basica regular peruana,
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para este analisis han empleado modelos mateméticos y estadisticos para su
procesamiento y presentacion de resultados asi como la contrastacion de las

hipotesis tanto de estudio como la hipotesis nula.
1.5.3. Justificacion préactica

Con respecto a la justificacion practica, la presente investigacion pone al alcance
de los responsables de institucién educativa parroquial “El Buen Pastor” todo el
material de investigacion, asi como las conclusiones y sugerencias a fin de poner
en practica y afianzar la gestion del talento humano en el desempefio docente de
los profesionales que laboramos en esta institucién educativa. De acuerdo a la
problematica planteado se puede poner en practica varias soluciones con el
propésito de optimizar la practica docente en beneficio de mejorar la calidad de la

educacion de nuestros estudiantes.
1.5.4. Justificacion legal

La Constituciéon Politica del Peru vigente, sefiala que toda persona tiene derecho a
la libertad de creacion intelectual, artistica, técnica y cientifica, asi como a la
propiedad sobre dichas creaciones y a su producto, por lo que como profesionales
tenemos un respaldo constitucional en nuestro proceso de investigacion que la vez
la nueva Ley Universitaria n.° 30220 recoge y promueve en los estudiantes
universitarios para su titulacion un trabajo de investigacion, vinculandolo a la vez a

la ampliacién del conocimiento cientifico articulado con la realidad.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio

docente de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

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

desempeiio docente de la I.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.
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1.6.2. Hipotesis especificas

Hai:

Ho:

Hai:

Ho:

Hai:

Ho:

Ha:

Ho:

1.7.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

No existe relacion entre la gestion del talento humano y la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

No existe relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad de la |.E. “El Buen Pastor” Los
Olivos, 2017

No existe relacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad de la |.E. “El Buen Pastor” Los
Olivos, 2017.

Existe relacion entre la gestién del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente de la I.E. “El Buen Pastor” Los Olivos,
2017.

No existe relacién entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente de la I.E. “El Buen Pastor” Los Olivos,
2017.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio docente

de la institucion educativa parroquial el Buen Pastor, Los Olivos, 2017.
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1.7.2. Objetivos especificos

Determinar la relaciéon entre la gestion del talento humano y la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes de la institucién educativa parroquial el Buen Pastor,
Los Olivos, 2017.

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes de la institucién educativa parroquial el Buen Pastor,
Los Olivos, 2017.

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad de la instituciébn educativa

parroquial el Buen Pastor, Los Olivos, 2017.

Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente de la institucion educativa parroquial el Buen
Pastor, Los Olivos, 2017.



[I. Meétodo
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2.1. Disefo de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal, se
recolectaran los datos de la investigacion en un solo momento para describir las
variables y analizar su relacion.

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan que:

La investigacion no experimental es aquella en la que no se manipulan
intencionalmente las variables de investigacion para ver sus efectos.
Ademas, segun el momento en el que se recopilen los datos de la
investigacion no experimental esta puede ser transversal o longitudinal,

siendo transversal cuando los datos se recogen en un momento Unico (p.34).
El siguiente es el diagrama representativo de ese disefio.

V1

V>
Donde:

M = Muestra: docentes de la institucion educativa El Buen Pastor de Los Olivos
2017

V1 = Gestion del talento humano
V2= Desempefio docente

r = relacion
Tipo de investigacion

La investigacion es basica debido, a que en un primer momento se ha descrito y
caracterizado la dinamica de las dos variables de estudio, enriqueciendo a la vez el

marco teorico.
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Este tipo de investigacion cuyo propdsito es establecer la relacion que existe
entre dos 0 mas variables, sin contemplar o determinar la variable independiente y
la dependiente, limitandose a demostrar el grado o nivel de relacion, partiendo
desde el comportamiento de las variables en estudio, para ello es preciso someter
a los procesos estadisticos de cruce de variables (Cegarra, 2012, p.81).

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo, porque va explicar el nivel de relacion entre

la gestién del talento humano y el desempefio docente.
Enfoque de lainvestigacion

El enfoque de la investigacidn es cuantitativo, porque los datos recolectados han
sido analizados con técnicas estadisticos, para probar las hipotesis establecidas en

el estudio.

Al respecto Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que el enfoque
cuantitativo “usa recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer patrones de

comportamiento” (p. 4).

2.2. Variables, operacionalizacion
Variable 1: Gestion del talento humano
Variable 2: Desempefio docente

2.2.1. Definicion conceptual
Gestion del talento humano

Se entiende como el conjunto de actividades organizacionales dirigido a atraer,
desarrollar y mantener una fuerza de trabajo efectiva. La misma que tiene lugar

dentro de un entorno complejo y siempre cambiante (Griffin, 2011, p.435).
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Desempefio docente

MINEDU (2012) Desempefio docente en el Pera es una labor desarrollada en el
marco de la vocacion de la formacién docente y la dedicacién al proceso de la
ensefianza aprendizaje de los estudiantes, como se sefiala en el Marco de Buen
Desempefio Docente, que plantea el trabajo a base de dominio, de las
competencias y los desempefios que son exigibles para una buena préactica
docente (p.17)



Tabla 01

Operacionalizacion de la variable Gestion del talento humano
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Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles y Rango
Atraccion de los recursos humanos Planeacion de recursos humanos 1,2,3,4 Nunca
Convocatoria o reclutamiento de RR.HH. 5,6,7,8 A veces Bajo (28-55)
» 9,10,11,12 Casi siempre . )
Seleccion de recursos humanos Intermedio (56-83)
Siempre Alto (84-112)
Desarrollo de los recursos humanos
Capacitacion y desarrollo 13,14,15,16
Evaluacion de desempefio 17,18,19,20 Nunca
Retencion de los recursos humanos
) . 21,22,23,24 A veces
Retroalimentacion del desempefio
Casi siempre
Determinacién de la compensacion 2526
Siempre
Determinacion de los beneficios
21,28 Nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Nota: Elaboracion propia



Operacionalizacion de la variable Desempefio docente

Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles y Rango
Preparacion para Preparacion de materiales 1,23,4y5 Nunca
el aprendizaje de Aprendizaje de los estudiantes A veces
los estudiantes Casi siempre
Ensefianza para el Ensefianza 6,7,8,9,10y 11 Siempre Bajo (20 - 32)
aprendizaje de los Nunca Intermedio (33-45)
estudiantes Participacion en la gestién A veces Alto (46-80)

Participacion en la  Escuela
gestion de la Comunidad
escuela articulada

a la comunidad Capacidades profesionales

Desarrollo de la
profesionalidad
y la identidad

docente

12,13,14,15y 16
17,18,19 y 20

Casi siempre
Siempre
Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Nota: Elaboracion propia

55



56

2.3. Poblacién, muestray muestreo
2.3.1. Poblacion

Cegarra (2012) lo definen asi “Poblacion o universo es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 114). Para la
investigacion, la poblacion lo conforman los docentes de la |.E. “El Buen Pastor” del

distrito de Los Olivos.

Tabla 02

Distribucién de los docentes I.E. “El Buen Pastor” de Los Olivos

Poblacion docentes de la I.E por género  Numero de docentes  Porcentaje (%)

Mujeres 100 73.72
Hombres 36 26.28
Primaria 85

Secundaria 51

Total 136 100 %

Nota: elaboracion propia.
2.3.2. Muestra

La muestra se entiende como un subgrupo o un subconjunto de la poblacién en
estudio, a partir de la misma se recolectara datos para el proceso estadistico, por
lo que la muestra debera ser representativo, vale decir que la muestra representa
la poblacién en estudio como la unidad de analisis, ya que a partir de los resultados
de la muestra se podra generalizar o extrapolar a la poblacion (Cegarra, 2012,
p.173). Al respecto es preciso sefialar los aportes de Bernal (2006) quien define

como “la parte de la poblaciéon que se selecciona, para el desarrollo del estudio”
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(p.161), esta seleccion sirve para obtener informacion aplicando el instrumento de
recoleccion de datos, las misma que son sometidos a procesos estadisticos, cuyos

resultados se generalizan en la unidad de analisis.

Para la presente investigacién se investigara a 70 docentes, de la |.E. “El
Buen Pastor” del distrito de Los Olivos, de los cuales 45 son mujeres y 25 son

varones.
2.3.3. Muestreo

Segun Cegarra (2012), “el muestreo es un conjunto de procedimientos que permite
la seleccion de muestras representativas de una poblacién” (p.12). El muestreo de

la investigacion es no probabilistico.

Para el presente estudio, el muestreo es no probabilistico, intencional por
conveniencia, para la aplicacion del instrumento se seleccion6 a los docentes de la
I.E.” ElI Buen Pastor” del distrito de Los Olivos, tomando en cuenta a los docentes
de nivel primaria y secundaria, varones y mujeres en forma proporcional. El
muestreo no probabilistico es cuando no se conoce la probabilidad o posibilidad de
cada uno de los elementos de una poblacion de poder ser seleccionados en una
muestra; aun cuando se desconozcan las bases para su ejecucién (Sanchez y
Reyes, 2012, p. 116).

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

Para Arias (1999), menciona que “las técnicas de recoleccién de datos son las
distintas formas de obtener informacion” (p. 53), la técnica requiere de un
instrumento para su utilidad, ya que éste permite levantar informacion requerida

para el proceso de investigacion y su posterior proceso estadistico.
Moreno (2000), manifiesta que:

Dado que el investigador pretende analizar el comportamiento y la
relacion entre las variables que ha seleccionado para su estudio, y
gue tiene que apoyar o descartar su hipotesis con base en mediciones

de esas variables, especialmente importante que utilice técnicas e
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instrumentos de medicion apropiados, adecuadamente disefiados, de

alta validez y confiabilidad (p. 35).
2.4.1. Técnica—Laencuesta

Para Cegarra (2012), “La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto
de preguntas que se preparan con el propdsito de obtener informacion de las
personas” (p. 194). Las personas en referencia forman parte de la unidad de
analisis o la poblacidén que a partir de ello se ha extraido la muestra requerida para

la aplicacion del cuestionario.

Al respecto Rodriguez (2008) sefiala que la técnica “son los medios empleados
para recolectar informacion, entre las que destacan la observacion, cuestionario,
entrevistas” (p. 10), las mismas que se emplean con un unico propésito que es el

de levantar informacién requerida para el proceso de investigacion.

De esto podemos afirmar que para la presente investigacion se requerira
utilizar la técnica de la encuesta, pues permitira recolectar los datos de manera no
presencial, anbnimamente, en simultdneo. Las preguntas seran preparadas de tal

forma que apunten a las dimensiones que se esta investigando.
2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos — El cuestionario

Segun Carrasco (2013) “El instrumento es un cuestionario que nos permite medir
hechos colectivos de personas e instituciones, en donde las personas expresen su

opinion o actitud” (p.319).

Con estas bases tedricas se ha determinado que el instrumento a utilizar es
el cuestionario, pues permitira una estructura en el recojo de informacién, y orienta
al encuestado responder las interrogantes que el investigador necesita conocer

para fundamentar su estudio.
2.4.3. Validez del instrumento

Los instrumentos elaborados para la presente investigacién fueron adaptados de

un trabajo anterior presentado a la universidad César Vallejo, asi como los
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indicadores de seguimiento del desempefio docente del Ministerio de Educacion,
por lo que fueron sometidos igualmente a la validacion por juicio de expertos, la
misma que consiste en someter el instrumento al criterio de los profesionales
peritos con que cuenta nuestra casa de estudios, contando con la participacion de
metoddlogos y especialistas en gestién, quienes sometieron a un analisis de
acuerdo a sus criterios profesionales determinando la condicién de aplicable del
instrumento, la cual es una opinion favorable para continuar con la aplicacion del

instrumento en el proceso de investigacion.

Tabla 3
Juicio de expertos
Variable: Gestion del talento humano

Experto Grado Suficiencia Aplicable
Dennis Jaramillo Ostos Mg. Si Si
William Flores Sotelo Mg. Si Si
Samuel Rivera Castilla Mg. Si Si

Nota: elaboracion propia

Tabla 4
Juicio de expertos

Variable: Desempefio docente

Experto Grado Suficiencia Aplicable
Dennis Jaramillo Ostos Mg. Si Si
William Flores Sotelo Mg. Si Si
Samuel Rivera Castilla Mg. Si Si

Nota: elaboracion propia
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2.4.4. Prueba de fiabilidad

La prueba de fiabilidad nos permite determinar el nivel confiabilidad del instrumento
a emplear, por lo que se sometio a un régimen de coherencia o consistencia interna,
por el estadistico de Alfa de Crombach. Este procedimiento se realiza a través de
una prueba piloto en una muestra de dieciséis participantes, cuyos indicadores de

fiabilidad se determina en la siguiente tabla.

Tabla 5

Niveles de confiabilidad

\Valores Nivel
De 0.81a 1,00 Muy alta
De 0,61 a 0.80 Alta
De 0.41 a 0,60 Moderada
De 0,21 a 0,40 Baja
De 0.01 a 0,20 Muy baja

Nota: Elaboracion propia
2.4.5. Resultados de la fiabilidad por alfa de Cronbach

Tabla 06

Resultados de la fiabilidad de las variables en estudio y sus dimensiones

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de items
Variable 1: Gestion del Talento 0,943 28
humano

D1 Atraccion de recursos humanos 0,827 10

D2 Desarrollo de los recursos 0,861 10
humanos

D3 Retencién de los recursos 0,925 08
humanos

Variable 2: Desempefio docente 0,899 20

D1 Preparacion para el aprendizaje 0,843 06

de los estudiantes
D2 Ensefianza para el aprendizaje 0,810 05

de los estudiantes
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D3 Participacion en la gestion de la 0,820 05
escuela articulada a la
comunidad

D4 Desarrollo de la profesionalidad 0,736 04

y la identidad docente

Nota: elaboracion propia

Conclusion del proceso de analisis de fiabilidad por Alfa de Cronbach, como se
observa en la Tabla 5, los valores de Alfa oscilan entre 0,736 y 0,943 entre las dos
variables y sus dimensiones de acuerdo a los niveles aceptables oscilan entre alta

y muy alta, por lo tanto, la aplicacion del instrumento es confiable.
2.5. Métodos de analisis de los resultados

Los métodos de analisis de los resultados se realizaron a través del estadistico
descriptivo que se limita a describir los resultados procesados a través de la
distribucion de frecuencias y la representacién de los graficos elaborados en SPSS.
De la misma forma se realiz6 el estadistico inferencial para determinar la
correlacién de las variables de estudio, a través de la prueba de las hipétesis de
estudio, asi como la hipétesis nula, para lo cual se utilizé el estadistico de Rho de

Speraman.
2.6. Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos puedo sefalar que esta investigacion cumple
con los criterios sefialados por la Universidad César Vallejo, en cuanto a una
investigacion cuantitativa, por lo que en el proceso de construccidon se ha empleado
las normas APA, cumpliendo los tres tipos de citas, las citas cortas, asi como las
citar largas y las citas parafraseadas, de la misma forma en el uso de las tablas y

las imagenes también se han aplicado lo sefialado en la norma internacional.

Precisando sobre el proceso de la investigacion, cabe sefialar que para su
elaboracion de la misma he acudido a investigadores tanto nacionales como
internacionales, las mismas que han sido correctamente citadas de acuerdo a los

pardmetros que sefiala la norma internacional APA, asi como para la construccién
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del marco tedrico he acudido a autores nacionales e internacionales, las mismas
gue han aportado significativamente en mi investigacion, los mismos que han sido

citados y registrados en la referencia bibliogréfica.



1. Resultados



3.1. Presentaciéon de resultados

A continuacion, presento los resultados de investigacion correspondiente a la
estadistica descriptiva de las variables en estudio sobre la gestion del talento

humanos, sus dimensiones y la practica docente y sus dimensiones en la institucion

educativa parroquial el Buen Pastor, Los Olivos.

Las mismas que seran descritas en referencia a los resultados porcentuales
en que se muestran en la figura, asi como la tabla de distribucion de frecuencias,

teniendo en cuenta las variables y las dimensiones que se plantearon para este

estudio.

Resultados de la variable gestion del talento humano

Tabla 07

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 20 28,57
Intermedio 25 35,71
Alto 25 35,71
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo

Intermedio

Gestion del Talento Humano

Figura 02. Distribucion porcentual de la gestion del talento humano
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 07 y la figura 02, con respecto a la gestion del talento
humano del total de encuestados el 28.57% lo consideran en un nivel bajo, el
35.71% en un nivel intermedio y el 35.71% se encuentran en un nivel alto. De ello
se puede inferir que el nivel de gestién del talento humano se ubica en un nivel
intermedio y bajo.

Resultados de la dimension atraccion de los recursos humanos

Tabla 08

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre atraccion de los recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 20 28,57
Intermedio 30 42,86
Alto 20 28,57
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Intermedio Alto

Atraccion de los Recursos Humanos

Figura 03. Distribucion porcentual de atraccion de los recursos humanos
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 08 y la figura 03, con respecto a la atraccion de los
recursos humanos del total de encuestados el 28.57% se ubican en un nivel bajo,
el 42.86% en un nivel intermedio y el 28.57% se encuentran en un nivel alto. De
ello se puede inferir que el nivel de atraccion de los recursos humanos se ubica en
un nivel intermedio y bajo.

Resultados de la dimension desarrollo de los recursos humanos

Tabla 09

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre desarrollo de los recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 8 11,43
Intermedio 29 41,43
Alto 33 47,14
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Baijo Intermedic Ao

Desarrollo de los Recursos Humanos

Figura 04. Distribucion porcentual de desarrollo de los recursos humanos
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 09 y la figura 04, con respecto al desarrollo de los
recursos humano del total de encuestados el 11.43% se ubican en un nivel bajo, el
41.43% en un nivel intermedio y el 47.14% se encuentran en un nivel alto. De ello
se puede inferir que el nivel de desarrollo de los recursos humanos se ubica en un
nivel intermedio y bajo.

Resultados de la dimension retencion de los recursos humanos

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre retencion de los recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo 26 37,14
Intermedio 29 41,43
Alto 15 21,43
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Intermedio Alto

Retencion de los Recursos Humanos

Figura 05. Distribucion porcentual de retencion de los recursos humanos



Descripcion:

Como se muestra en la tabla 10 y la figura 05, con respecto a la retencion de los
recursos humano del total de encuestados el 37.14% se ubican en un nivel bajo, el
41.43% en un nivel intermedio y el 21.43% se encuentran en un nivel alto. De ello

se puede inferir que el nivel de retencion de los recursos humanos se ubica en un

nivel intermedio y bajo.

Resultados de la variable desempefio docente

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre el desempefio docente

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 25 35,71
Intermedio 24 34,29
Alto 21 30,00
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo

Intermedic

Desempefio docente

Alto

Figura 06. Distribucion porcentual del desempefio docente
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 11 y la figura 06, con respecto al desempefio docente
del total de encuestados el 35.71% se ubican en un nivel bajo, el 34.29% en un
nivel intermedio y el 30.00% se encuentran en un nivel alto. De ello se puede inferir
que el nivel de practica docente se ubica en un nivel intermedio y bajo.

Resultados de la dimensién preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes

Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre preparacion para el aprendizaje de

los estudiantes

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 16 22,86
Intermedio 19 27,14
Alto 35 50,00
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Baijo Intermedic Alto

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Figura 07. Distribucién porcentual de preparacién para el aprendizaje de los estudiantes
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 12 y la figura 07, con respecto a la preparacion para
el aprendizaje de los estudiantes del total de encuestados el 22.86% se ubican en
un nivel bajo, el 27.14% en un nivel intermedio y el 50.00% se encuentran en un
nivel alto. De ello se puede inferir que el nivel de preparacion para el aprendizaje

de los estudiantes se ubica en un nivel intermedio y bajo.

Resultados de la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre ensefianza para el aprendizaje de

los estudiantes

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 22 31,43
Intermedio 14 20,00
Alto 34 48,57
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Intermedio Alo

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Figura 08. Distribucién porcentual de ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes



Descripcion:

Como se muestra en la tabla 13 y la figura 08, con respecto a la ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes del total de encuestados el 31.43% se ubican en un
nivel bajo, el 20.00% en un nivel intermedio y el 48.57% se encuentran en un nivel
alto. De ello se puede inferir que el nivel de ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes se ubica en un nivel intermedio y bajo.

Resultados de la dimension participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad
Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre la participacién en la gestion de la

escuela articulada a la comunidad

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 22 31,43
Intermedio 35 50,00
Alto 13 18,57
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Intermecdio Alto

Participacién en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

Figura 09. Distribucién porcentual de la participacion de la gestion de la escuela

articulada a la comunidad
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 13 y la figura 09, con respecto a la participacion de la
gestion de la escuela articulada a la comunidad del total de encuestados el 31.43%
se ubican en un nivel bajo, el 50.00% en un nivel intermedio y el 18.57% se
encuentran en un nivel alto. De ello se puede inferir que el nivel de la participacion
en la gestion de la escuela articulada a la comunidad se ubica en un nivel intermedio
y bajo.

Resultados de la dimensién desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre el desarrollo de la profesionalidad

y la identidad docente

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 18 25,71
Intermedio 11 15,71
Alto 41 58,57
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Intermecdio Alto

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Figura 10. Distribucién porcentual del desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente
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Descripcion:

Como se muestra en la tabla 15 y la figura 10, con respecto al desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente del total de encuestados el 25.71% se ubican
en un nivel bajo, el 15.71% en un nivel intermedio y el 58.57% se encuentran en un
nivel alto. De ello se puede inferir que el nivel del desarrollo de la profesionalidad y

la identidad docente se ubica en un nivel intermedio y alto.

3.2. Contrastacion de hipoétesis

Determinacion de alfa para el proceso de contrastacion de hipétesis por el modelo
estadistico Rho de Spearman. Con un nivel de confianza 95%. Con un margen de
error: a= 0,05 (5%), la regla de decision:

p = o > se acepta la hipétesis nula Ho

p < o >se acepta la hipotesis alterna Ha

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
docente de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempefio docente de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion entre variables: Gestion del talento humano y el

desempefio docente

Correlaciones

Gestion del
talento Desemperfio
humano docente
Rho de Spearman Gestién del talento Coeficiente de correlacion 1,000 997"
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desempefio docente Coeficiente de correlacion ,997" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Nota: Elaboracion propia
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Como se puede observar en la Tabla 16, el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano y el desempefio
docente es 0.997 y el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma
gue se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa
se determina que existe correlacion significativa entre las variables en estudio y se

acepta la hipotesis de estudio a la vez que se rechaza la hipotesis nula.
Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.
Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la preparacion para el

aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion entre variables: Gestion del talento humano y la

dimension preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Correlaciones

Preparacion

Gestion del para el
talento aprendizaje de
humano los estudiantes
Rho de Spearman Gestién del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,982"
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Preparacion para el Coeficiente de correlacion ,982" 1,000
aprendizaje de los Sig. (bilateral) ,000
estudiantes N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Nota: Elaboracion propia

Como se puede observar en la Tabla 17, el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano y la dimension
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes es 0.982 y el nivel de

significancia bilateral se encuentra en 0.00 la misma que se ubica por debajo de p-
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valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe
correlacion significativa entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se

acepta la hipotesis de estudio y se rechaza la hipoétesis nula.

Hipotesis especifica 2
Hi: Existe relacién entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza para el

aprendizaje de los estudiantes de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos, 2017.

Tabla 18
Coeficiente de correlacion entre variables: Gestion del talento humano y la

dimensidn ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Correlaciones

Ensefianza
Gestion del para el
talento aprendizaje de
humano los estudiantes
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 973"
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Ensefianza para el Coeficiente de correlacion 973" 1,000
aprendizaje de los Sig. (bilateral) ,000
estudiantes N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01

Nota: Elaboracion propia

Como se puede observar en la Tabla 18, el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano y la dimensién
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes es 0.973 y el nivel de significancia
bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de
0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacion
significativa entre la variable en estudio y la dimensién, por lo que se acepta la

hipétesis de estudio y se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 3

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad de la |.E. “El Buen Pastor” Los
Olivos, 2017

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad de la |.E. “El Buen Pastor” Los
Olivos, 2017.

Tabla 19
Coeficiente de correlacion entre variables: Gestion del talento humano y la

dimensidn participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Correlaciones

Participacion
en la gestion
Gestion del de la escuela

talento articulada a la

humano comunidad
Rho de Spearman  Gestién del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,986™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Participacion en la gestién Coeficiente de correlacion ,986™ 1,000

de la escuela articulada a  Sig. (bilateral) ,000

la comunidad N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Nota: Elaboracion propia

Como se puede observar en la Tabla 19, el resultado del coeficiente de correlaciéon
de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano y la dimension
participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad es 0.986 y el
nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por
debajo de p-valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que
existe correlacion significativa entre la variable en estudio y la dimension, por lo que

se acepta la hipétesis de estudio y se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente de la I.E. “El Buen Pastor” Los Olivos,
2017.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente de la |.E. “El Buen Pastor” Los Olivos,
2017.

Tabla 20

Coeficiente de correlacion entre variables: Gestion del talento humano y la

dimension desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Correlaciones

Desarrollo de
la

Gestion del  profesionalidad

talento y la identidad
humano docente
Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,886™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Desarrollo de la Coeficiente de correlacion ,886™ 1,000
profesionalidad y la Sig. (bilateral) ,000
identidad docente N 70 70

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01

Nota: Elaboracion propia

Como se puede observar en la Tabla 20, el resultado del coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano y la dimensién
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente es 0.986 y el nivel de
significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-
valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe
correlacion significativa entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se

acepta la hipotesis de estudio y se rechaza la hipétesis nula.
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4.1. Discusién

De acuerdo a la contratacion de la hipotesis el primer resultado se da entre las
variables en estudio el resultado del coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman
con respecto a la gestion del talento humano y el desempefio docente es 0,997 y
el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por
debajo de p-valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que
existe correlacion entre las variables en estudio y se acepta la hipotesis de estudio,
de igual manera en el caso de la investigacion realizada por Almonte (2015), en la
tesis gestion del talento humano en relacion al buen desempefio docente en las
instituciones educativas del distrito de Corani — provincia de Carabaya, llegé a la
conclusién que la relacion que existe es positiva moderada entre la gestion del

talento humano con el buen desempeiio docente.

Con respecto al segundo resultado la gestién del talento humano y la
dimensién preparacion para el aprendizaje de los estudiantes es 0,982 y el nivel de
significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-
valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe
correlacién significativa entre la variable en estudio y la dimensién, por lo que se
acepta la hipotesis de estudio, se observa que mientras existe una buena gestion
del talento la preparacion de los aprendizajes seran mejor y se lograran brindar una
educacion de calidad. En el caso de la investigacion a nivel internacional realizada
Castafieda y Zuluaga (2014), en la tesis gestion del talento humano en las
instituciones educativas y calidad de la educacion de Manizales, el estudio se
realizd con la poblacion de docentes de las instituciones educativas de Manizales
con una muestra de 60 profesores, quienes no determinaron la relacion entre sus
variables de estudio ni sus dimensiones sefialando solamente la importancia de la

gestion del talento humano y la calidad educativa.

El tercer resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con
respecto a la gestion del talento humano y la dimension ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes es 0.973 y el nivel de significancia bilateral se
encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por lo
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que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacion significativa
entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se acepta la hipotesis de
estudio. De la misma firma, Almonte (2015), en la tesis Gestion del talento humano
en relacion al buen desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Corani — provincia de Carabaya, logra determina una correlacion con la prueba
estadistico de la “r" de Pearson, lograndose el 0.565 con una significancia de 0.01
bilateral, y ponderando al valor porcentual se logra el 32% entonces la gestion del
talento humano es independiente moderadamente al buen desempefio docente y

viceversa.

El cuarto resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con
respecto a la gestidon del talento humano y la dimensién participacién en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad es 0.986 y el nivel de significancia bilateral
se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por
lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacién significativa
entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se acepta la hipétesis de
estudio. De igual manera la investigacion de Franco (2011), en la tesis Relacién
entre la percepcion de la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral en los
docentes de un Instituto Superior Tecnolégico en Arequipa, determind que la
satisfaccion laboral refleja un 65.2% de indiferencia en el grado de satisfaccion y
que existe una relacion significativa entre la percepcion a de la gestion del talento
humano con el grado de satisfaccion laboral

El quinto resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con
respecto a la gestion del talento humano y la dimension desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente es 0.886 y el nivel de significancia bilateral
se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por
lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacién significativa
entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se acepta la hipétesis de
estudio. En el mismo sentido, en una investigacion internacional Gonzales (2012),
en su tesis La gestion del talento humano y la motivacion del personal en el Instituto

Superior Tecnolbégico “Guaranda” — Ecuador, logré determinar que existe una
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relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacion del personal

docente en el Instituto superior Tecnoldgico “Guaranda”.



V. Conclusiones
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Luego de haber desarrollado el proceso de la investigacion y haber aplicado los

instrumentos correspondientes puedo sefalar las siguientes conclusiones:

1. Se planteé determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio docente de la institucién educativa parroquial el Buen Pastor, Los
Olivos, 2017, el modelo estadistico Rho de Spearman resultd en 0,997 y el nivel
de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo
de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion entre las

variables en estudio.

2. Partiendo del enunciado de determinar la relacién entre la variable gestién del
talento humano y la dimension preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes de la institucion educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los
resultados de a cuerdo modelo estadistico de Rho de Spearman resulté 0.982
y el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica
por debajo de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion

significativa entre la variable en estudio y la dimension.

3. Se plante6 determinar la relacion entre la variable gestion del talento humano y
la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de la institucion
educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los resultados de a cuerdo modelo
estadistico de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano
y la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes es 0.973 y el
nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por
debajo de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion entre

la variable en estudio y la dimensién.

4. Se propuso determinar la relacion entre la variable gestion del talento humano
y la dimension participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad de la institucion educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los
resultados de a cuerdo modelo estadistico de Rho de Spearman resulté 0.986
y el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica
por debajo de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion

significativa entre la variable en estudio y la dimension.
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5. Finalmente se planted determinar la relacion entre la variable gestion del talento
humano y la dimensiéon desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
de la institucion educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los resultados de a
cuerdo modelo estadistico de Spearman resultd 0.886 y el nivel de significancia
bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de
0.05%, por lo que se determina que existe correlacion significativa entre la

variable en estudio y la dimension.



VI. Recomendaciones
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Llegando al ac4pite de mi investigacion con venia de las autoridades educativas y

los lectores me permito proponer las siguientes recomendaciones:

Con respecto a la gestion del talento humano, en nuestro pais lo sentimos como un
concepto nuevo, mas aun aplicado a un area sensible como es la educacion publica
que asumen los cambios con cierta inseguridad, recomiendo a las autoridades
educativas tanto a niveles superiores y a nivel de las instituciones educativas
apropiarse de estos nuevos conceptos de la gestion del talento humano dando
mayor particularidad de cada destreza que posee el ser humano y asi lograr la

educacion de calidad en nuestro territorio peruano.

A la vez es preciso dirigirme a mis colegas docentes, aun sabiendo que somos
docentes formados por vocacion, pero los tiempos cambian, por lo que nuestra
practica pedagodgica debe ser profesionalizada cada vez mas con metodologias y
estrategias mas acordes con los tiempos actuales, por lo que les recomiendo seguir

formandose en nuevos paradigmas para seguir guiando a nuestros estudiantes.

Sabemos que los procesos de formacidn continua para los docentes del Pert no
son los mas favorables, porque los ingresos econdmicos no acomparfan el deseo
de seguir los estudios de especializacion, por lo que me permito sugerir a las
autoridades de nuestra casa de estudios promover becas de estudios para
maestrias y doctorados dirigidos a los docentes en general que tienen el deseo de

seguir mejorando su capacidad profesional.

Finalmente, hacer un llamado a las autoridades competentes que debemos unir los
esfuerzos necesarios para que la educacion en el Peru sea el que todos deseamos,
una educacién de calidad para todas y todos, generador de oportunidades de salir

de la pobreza y enrumbarnos hacia la luz del desarrollo inclusivo.
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RESUMEN

La presente investigacion busca profundizar en el conocimiento sobre la gestion
del talento humano y el desempefio docente en la institucion educativa

parroquial el Buen Pastor, Los Olivos, 2017.

Se plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio docente de la institucion educativa en
referencia, segun ello, para la aproximacion de la investigacion se desarrollé
una metodologia con un enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y
correlacional, teniendo como propdsito encontrar la relacién entre las variables

y sus dimensiones.

La poblacion para la investigacion estuvo conformada por 137 docentes de
la institucion educativa parroquial el Buen Pastor de Los Olivos y la muestra
selecciona estuvo conformada por 70 docentes de la referida institucion
educativa, para lo cual se elabor6é una herramienta cuantitativa, la misma que
pasa por la validacion por juicio de expertos, asi como el nivel de fiabilidad a
través de una prueba piloto y por alfa de Cronbach.

Finalmente, como resultado del analisis de los datos levantados se concluy6
gue el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con respecto a la gestion
del talento humano y desempefio docente es 0,997 y el nivel de significancia
bilateral se encuentra en 0,000 la misma que se ubica por debajo de p-valor de
0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe una
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correlacion significativa entre las variables en estudio y se acepta la hipotesis

de estudio.

4. PALABRA CLAVE
Gestion del talento humano y el desempefio docente
5. ABSTRACT

The present research seeks to deepen the knowledge about the human talent
management and its relation with the perception of the teaching performance in the

parish educational institution the Good Shepherd, Los Olivos, 2017.

The general objective was to determine the relationship between the
management of human talent and educational performance of the educational
institution in reference, according to this, for the approach of the research was
developed a methodology with a quantitative, non-experimental, transverse and
correlational approach, having As a purpose to find the relationship between

variables and their dimensions.

The population for the investigation was formed by 137 teachers of the
parish educational institution the Good Shepherd of Los Olivos and the selected
sample was conformed by 70 teachers of the referred educational institution, for
which a quantitative tool was elaborated, The validation by expert judgment, as well
as the level of reliability through a pilot test and by Cronbach's alpha.

Finally, since result of the analysis of the elevated information concluded
that the coefficient of Rho de Spearman's correlation with regard to the management
of the human talent and educational performance is 0,997 and the level of
significancia bilateral there is in 0,000 the same one that is located below p-value of
0.05 %, by what of | agree at the level of alpha one determines that a significant
correlation exists between the variables in study and the hypothesis of study is

accepted.
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6. KEY WORD

Management of human talent and teaching performance

7. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulada “La gestion del talento humano y el
desempeiio docente en la institucion educativa parroquial el Buen Pastor, Los
Olivos, 2017”.

Dicha investigacion se realiz6 con el propdsito de establecer la relacion que
existe entre las dos variables en estudio la gestion del talento humano y el
desempeiio docente, ya que una adecuada gestidén del talento humano proveera
de los recursos necesarios para la institucion para adaptase favorablemente a los
cambios constantes que vienen sufriendo nuestro sistema educativo, por lo que la
practica docente es fundamental para llevar adelante las reformas educativas
orientadas a mejorar la calidad de la educacion en el PerQ, porque los docentes
desarrollan una labor directa con los estudiantes por lo que se debe considerar la
mejora permanente en cuanto al desempefio docente en los niveles de la

educacion basica regular y los niveles de formacién profesional.

El trabajo de investigacién consta de cuatro capitulos fundamentales, que se
detallan en la instruccion del presente trabajo de investigacion, que contribuird a
la vez para la mejora de la gestion del talento humano en la institucion educativa
parroquia “El Buen Pastor”, porque el aporte tedrico estara a disposicion de los

encargados de la gestion de la institucion.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su consideracion para su aprobacion.

8. METODOLOGIA

La metodologia empleada para esta investigacion fue descriptiva, el disefio de la
investigacion es no experimental de corte transversal, se recolectaran los datos
de la investigacion en un solo momento para describir las variables y analizar su

relacion.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan que:

La investigacion no experimental es aquella en la que no se manipulan

intencionalmente las variables de investigacion para ver sus efectos.
Tipo de investigacion

La investigacion es basica debido, a que en un primer momento se ha descrito y
caracterizado la dinamica de las dos variables de estudio, enriqueciendo a la vez el

marco teorico.

Este tipo de investigacion cuyo propésito es establecer la relacion que existe
entre dos 0 mas variables, sin contemplar o determinar la variable independiente y
la dependiente, limitandose a demostrar el grado o nivel de relacion, partiendo
desde el comportamiento de las variables en estudio, para ello es preciso someter

a los procesos estadisticos de cruce de variables (Cegarra, 2012, p.81).
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo, porque va explicar el nivel de relacion entre

la gestion del talento humano y el desempefio docente.
Enfoque de lainvestigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, porque los datos recolectados han
sido analizados con técnicas estadisticos, para probar las hipotesis establecidas en

el estudio.

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefalan que el enfoque
cuantitativo “usa recoleccion de datos para probar hipdtesis con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer patrones de

comportamiento” (p. 4).
9. RESULTADOS

A continuacion, presento los resultados de investigacion correspondiente a la

estadistica descriptiva de las variables en estudio sobre la gestion del talento
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humanos, sus dimensiones y la practica docente y sus dimensiones en la institucion

educativa parroquial el Buen Pastor, Los Olivos.

Las mismas que seran descritas en referencia a los resultados porcentuales
en que se muestran en la figura, asi como la tabla de distribucion de frecuencias,
teniendo en cuenta las variables y las dimensiones que se plantearon para este

estudio.

Resultados de la variable gestion del talento humano
Tabla 07

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 20 28,57
Intermedio 25 35,71
Alto 25 35,71
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Intermedio

Gestion del Talento Humano

Figura 02. Distribucion porcentual de la gestion del talento humano

Descripcion:
Como se muestra en la tabla 06 y la figura 02, con respecto a la gestion del talento
humano del total de encuestados el 28.57% lo consideran en un nivel bajo, el
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35.71% en un nivel intermedio y el 35.71% se encuentran en un nivel alto. De ello

se puede inferir que el nivel de gestion del talento humano se ubica en un nivel

intermedio y bajo.

Resultados de la variable desempefio docente

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes sobre el desempefio docente

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 25 35,71
Intermedio 24 34,29
Alto 21 30,00
Total 70 100,0

Nota: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo

Intermedio

Desempefio docente

Figura 06. Distribucion porcentual del desempefio docente

Descripcion:

Como se muestra en la tabla 10 y la figura 06, con respecto al desempefio docente

del total de encuestados el 35.71% se ubican en un nivel bajo, el 34.29% en un
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nivel intermedio y el 30.00% se encuentran en un nivel alto. De ello se puede inferir

que el nivel de practica docente se ubica en un nivel intermedio y bajo.

10. DISCUSION

De acuerdo a la contratacion de la hipétesis el primer resultado se da entre las
variables en estudio el resultado del coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman
con respecto a la gestion del talento humano y el desempefio docente es 0,997 y
el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por
debajo de p-valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que
existe correlacion entre las variables en estudio y se acepta la hipotesis de estudio,
de igual manera en el caso de la investigacion realizada por Almonte (2015), en la
tesis Gestion del talento humano en relacion al buen desempefio docente en las
instituciones educativas del distrito de Corani — provincia de Carabaya, llegé a la
conclusién que la relacion que existe es positiva moderada entre la gestion del

talento humano con el buen desempefio docente.

Con respecto al segundo resultado con respecto a la gestion del talento
humano y la dimensién preparacion para el aprendizaje de los estudiantes es 0,982
y el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por
debajo de p-valor de 0.05%, por lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que
existe correlacion significativa entre la variable en estudio y la dimensién, por lo que
se acepta la hip6tesis de estudio, se observa que mientras existe una buena gestién
del talento la preparacion de los aprendizajes seran mejor y se lograran brindar una
educacién de calidad. En el caso de la investigacion a nivel internacional realizada
Castafieda y Zuluaga (2014), en la tesis Gestion del talento humano en las
instituciones educativas y calidad de la educacién de Manizales, el estudio se
realizé con la poblacion de docentes de las instituciones educativas de Manizales
con una muestra de 60 profesores, quinees no determinaron la relacion entre sus
variables de estudio ni sus dimensiones sefialando solamente la importancia de la

gestion del talento humano y la calidad educativa.
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El tercer resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con
respecto a la gestion del talento humano y la dimension ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes es 0.973 y el nivel de significancia bilateral se
encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por lo
que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacion significativa
entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se acepta la hipotesis de
estudio. De la misma firma, Almonte (2015), en la tesis Gestion del talento humano
en relacion al buen desempefio docente en las instituciones educativas del distrito
de Corani — provincia de Carabaya, logra determina una correlacién con la prueba
estadistico de la “r" de Pearson, lograndose el 0.565 con una significancia de 0.01
bilateral, y ponderando al valor porcentual se logra el 32% entonces la gestion del
talento humano es independiente moderadamente al buen desempefio docente y

viceversa.

El cuarto resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con
respecto a la gestidon del talento humano y la dimensién participacion en la gestion
de la escuela articulada a la comunidad es 0.986 y el nivel de significancia bilateral
se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por
lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacién significativa
entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se acepta la hipétesis de
estudio. De igual manera la investigacion de Franco (2011), en la tesis Relacién
entre la percepcion de la gestion del talento humano y la satisfaccién laboral en los
docentes de un Instituto Superior Tecnolégico en Arequipa, determiné que la
satisfaccion laboral refleja un 65.2% de indiferencia en el grado de satisfaccion y
gue existe una relacion significativa entre la percepcion a de la gestion del talento

humano con el grado de satisfaccion laboral

El quinto resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman con
respecto a la gestiéon del talento humano y la dimensién desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente es 0.886 y el nivel de significancia bilateral
se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de 0.05%, por
lo que de acuerdo al nivel de alfa se determina que existe correlacion significativa

entre la variable en estudio y la dimension, por lo que se acepta la hip6tesis de
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estudio. En el mismo sentido, en una investigacion internacional Gonzales (2012),
en su tesis La gestion del talento humano y la motivacion del personal en el Instituto
Superior Tecnolégico “Guaranda” — Ecuador, logré determinar que existe una
relacion directa entre la gestion del talento humano y la motivacion del personal

docente en el Instituto superior Tecnoldgico “Guaranda”
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11. CONCLUSIONES

Luego de haber desarrollado el proceso de la investigacion y haber aplicado los

instrumentos correspondientes puedo sefalar las siguientes conclusiones:

Se planteé determinar la relacion entre la gestién del talento humano vy el
desempefio docente de la institucion educativa parroquial el Buen Pastor, Los
Olivos, 2017, el modelo estadistico Rho de Spearman resulté en 0,997 y el nivel
de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo
de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion entre las

variables en estudio.

Partiendo del enunciado de determinar la relacion entre la variable gestion del
talento humano y la dimension preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes de la institucion educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los
resultados de a cuerdo modelo estadistico de Rho de Spearman resulté 0.982
y el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica
por debajo de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion

significativa entre la variable en estudio y la dimension.

Se planteé determinar la relacion entre la variable gestion del talento humano y
la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes de la institucion
educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los resultados de a cuerdo modelo
estadistico de Rho de Spearman con respecto a la gestion del talento humano
y la dimension ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes es 0.973 y el
nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por
debajo de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacién entre

la variable en estudio y la dimension.

Se propuso determinar la relacion entre la variable gestion del talento humano
y la dimensién participacibn en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad de la institucion educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los
resultados de a cuerdo modelo estadistico de Rho de Spearman resultd 0.986

y el nivel de significancia bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica
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por debajo de p-valor de 0.05%, por lo que se determina que existe correlacion

significativa entre la variable en estudio y la dimension.

Finalmente se plante6 determinar la relacion entre la variable gestion del talento
humano y la dimension desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente
de la institucion educativa el Buen Pastor de Los Olivos, los resultados de a
cuerdo modelo estadistico de Spearman resultd 0.886 y el nivel de significancia
bilateral se encuentra en 0.00, la misma que se ubica por debajo de p-valor de
0.05%, por lo que se determina que existe correlacion significativa entre la

variable en estudio y la dimension.
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO DOCENTE

Instrumento adaptado por la investigadora

OBJETIVO: Determinar la relacion entre La gestion del talento humano y su relacién con el
desempefio docente en la institucién educativa parroquial el Buen Pastor, Los Olivos, 2017

ESTIMADO DOCENTE: EI presente instrumento constituye una ficha de evaluacion, se
solicita maxima seriedad en su desarrollo, puesto que permitira obtener informacion concreta y

confiable sobre el tema de investigacion.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada enunciado del cuestionario y conteste con
honestidad en el casillero correspondiente a la alternativa.

MARCAR CON UNA (X) EN EL RECUADRO LA RESPUESTA SEGUN LA ESCALA
DE VALORES:

ITEMS VALORES
GESTION DEL TALENTO HUMANO
N° 1 2 3 4
SELECCION DEL RECURSO HUMANO e | Gy | siomprey | oo

1 | ¢Considera que su institucion identifica sus necesidades futuras
del personal para realizar la convocatoria de concurso de plazas
vacantes para los nuevos docentes?

2 | ¢Su institucién educativa disefia estrategias adecuadas para
satisfacer las necesidades del personal?

3 | ¢Las convocatorias de concursos de plazas vacantes realizadas
por su institucién se efectian de acuerdo al perfil profesional
requerido?

4 | ¢El perfil del puesto sefialado en las convocatorias es acorde al
grupo ocupacional que demanda la institucion?

5 | ¢Considera que las técnicas de reclutamiento a través de medios
digitales via web que utiliza su institucion son efectivas?
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6 | ¢Considera que las técnicas de reclutamiento a través de medios
impresos (avisos en diarios, pegado de afiches) que usa su
institucion son efectivas?

7 | ¢Las personas seleccionadas para ocupar plazas en su centro
laboral cumplen con el perfil solicitado en la convocatoria?

8 | ¢Las evaluaciones que se realizan al ingresar a laborar a su
institucion son las mas adecuadas?

9 | ¢Enlaparticipacion de la convocatoria para ocupar una plazaen
la institucion educativa fue informado de los resultados en cada
fase de seleccion?

10 | ¢En su institucion luego de ser seleccionado, pasan por un
periodo de induccién donde le explican la mision, vision y los
valores, los objetivos institucionales?

DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS 4

11 | ¢Ensu institucion se evallan las necesidades de capacitacion de
acuerdo al nivel profesional en el proceso de inicio laboral?

12 | ¢Usted recibe actualizacion y/o perfeccionamiento por parte de
su institucion de acuerdo a las necesidades de la labor que
desempefia?

13 | ¢ Desde que fue seleccionado ha recibido capacitacion de parte
de su institucion referente a temas o materiales relacionados a su
puesto?

14 | ;Usted asiste a alguna especializacion de acuerdo a las funciones
que desempefia?

15 | ¢Su institucion evalla permanentemente el desempefio laboral de
su personal?

16 | ¢Usted tiene conocimiento pleno de las funciones que realiza en
su institucion?

17 | ¢Usted siente que las evaluaciones que realiza su institucion
busca la mejora continua del desempefio en su puesto laboral?

18 | ¢Su institucion cuenta con elementos necesarios para el
desarrollo de las actividades educativas?

19 | ¢Su jefe le motiva para que mejore su desempefio?

20 | ¢(Su institucion establece instancias de comunicacion vy

retroalimentacion entre jefes y trabajadores?
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RETENCION DE LOS RECURSOS HUMANOS 1 2 3 4
21 | ¢Su institucidn cuenta con mecanismos para compensar las horas
extras de trabajo?
22 | ¢Considera que el salario que percibe en su institucion va de
acuerdo con las funciones que realiza?
23 | ¢Usted cree que su institucion valora la labor que desempefia
como docente?
24 | ¢Su institucion plantea procesos que promuevan mejores
incentivos salariales por su productividad?
25 | ¢Considera que en su institucion debe buscar estrategias de
conservar a su personal?
26 | ¢Usted se encuentra satisfecho con los beneficios que recibe
como trabajador de su institucion?
27 | ¢Consideras que tu institucion en relacion a otras entidades da
mejores beneficios?
28 | ¢(Consideras que entregar bonos y otros incentivos contribuiria
para motivarlo a mejorar su desemperio laboral?
ITEMS VALORES
DESEMPENO DOCENTE
N 1 2 3 4
2 | i (Siempre)
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS | ™™™ | Cous® | aivmey |
ESTUDIANTES
1 | ¢Usted para preparar su sesion de clase toma en cuenta los recursos

que la institucion pone a su disposicion?

2 | ¢Usted planifica las unidades didacticas segun corresponde de un
enfoque intercultural e inclusivo?

3 | ¢Usted prepara las acciones o situaciones de aprendizaje en el cual
los estudiantes generan su autoaprendizaje?

4 | ¢Usted utiliza técnicas y estrategias que promuevan procesos de
aprendizaje de sus estudiantes: observar, descubrir, inferir,
experimentar, investigar, analizar, sintetizar, etc.?

5 | ¢Usted prepara los materiales apropiados al tema para facilitar el

logro de las capacidades planteadas en la sesion de aprendizaje?
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6 | ¢Usted prepara los recursos digitales educativos de acuerdo a las
caracteristicas del estudiante y su contexto?

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS
ESTUDIANTES

7 | ¢Usted utiliza recursos bibliogréficos, visuales, auditivos y
manipulativos que favorezcan el desarrollo de las capacidades,
actitudes y aprendizajes de sus estudiantes?

8 | ¢Usted utiliza un lenguaje coherente, claro y comprensible para
explicar a sus estudiante los contenidos del area?

9 | ¢(Usted relaciona los conocimientos nuevos con los saberes e
intereses previos de sus estudiantes?

10 | ¢Usted utiliza estrategias y procedimientos didacticos para
promover procesos de aprendizaje en sus estudiantes?

11 | ¢{Usted maneja diversas estrategias metodoldgicas para consolidar
y retroalimentar los aprendizajes logrados?

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA 4
ARTICULADA A LA COMUNIDAD

12 | ¢Usted participa en la elaboracién de instrumentos de gestion de
su institucion educativa?

13 | ¢Usted utiliza recursos de la comunidad en el desarrollo de sus
clases?

14 | ;Usted rescata costumbres y héabitos de la comunidad en el
desarrollo de la clase?

15 | ¢Usted realiza visitas a las instituciones de la comunidad como
parte de las clases?

16 | ¢Usted promueve la participacion de los estudiantes en las
actividades programadas por su institucion: fechas civicas,
aniversario, etc.?

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA
IDENTIDAD DOCENTE

17 | ¢Usted demuestra dominio de los conocimientos de las disciplinas
0 componentes del area curricular que ensefia?

18 | ¢Usted se capacita constantemente para mejorar el desarrollo de
sus clases?

19 | ¢Usted se capacitaen el uso de las TIC y los paradigmas educativos
basados en la tecnologia?

20 | ¢Usted se preocupa por el bienestar de los estudiantes y de la buena

imagen de la institucion educativa?
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CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR LOS EXPERTOS

TESIS: La gestion del talento humano y el desempefio docente en la institucion educativa

parroquial el Buen Pastor, Los Olivos, 2017

TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE: MAESTRA EN

ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

N Usv
ESCUELA DE“:O:Y“B;ADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO
N° ITEMS Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® |
ATRACCION DE LOS RECURSOS HUMANOS Si | No | Si [ No | Si|No
1| (Considera que su institucion identifica sus necesidades futuras del personal para realizar
la convocatoria de concurso de plazas vacantes para los nuevos docentes? v . .
2 | (Su institucion educativa disefia estrategias adecuadas para satisfacer las necesidades del
personal? 4 o /
3 | (Las convocatorias de concursos de plazas vacantes realizadas por su institucion se
efectian de acuerdo al perfil profesional requerido? 4 4 7
4 | (El perfil del puesto senalado en las convocatorias es acorde al grupo ocupacional que
demanda la institucion? 74 / 7,
5 | (Considera que las técnicas de reclutamiento a través de medios digitales via web que
utiliza su institucion son efectivas? /S / 7
6 | jconsidera que las técnicas de reclutamiento a través de medios impresos (avisos en
diarios, pegado de afiches) que usa su institucion son efectivas? W< / /
7 | {Considera que las personas seleccionadas para ocupar plazas en su centro laboral
cumplen con el perfil solicitado en la convocatoria? I J /
8 | (Las evaluaciones que se realizan al ingresar a laborar a su institucién son las mas
adecuadas? / / 4
9 | ¢(En la participacion de la convocatoria para ocupar una plaza en la institucion educativa
fue informado de los resultados en cada fase de seleccion? v/ v /
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que realiza?

N

10 | (En su institucion luego de ser seleccionado, pasan por un periodo de induccién donde le
explican la mision, vision y los valores, los objetivos institucionales? S Z y,
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS ’ / P
11 | (En su institucion se evalian las necesidades de capacitacion de acuerdo al nivel
profesional en el proceso de inicio laboral? Y, 7/ -
12 | ;Usted recibe actualizacion y/o perfeccionamiento por parte de su institucion de acuerdo
a las necesidades de la labor que desempena? ¥ /
7
13 | (Desde que fue seleccionado ha recibido capacitacion de parte de su institucién referente
a temas o materiales relacionados a su puesto? 4 / 7
14 | jUsted asiste a alguna especializacion de acuerdo a las funciones que desempefia? S / 3
15 | ;Su institucion evaliia permanentemente el desempeiio laboral de su personal? 7 /
4
16 | ;jUsted tiene conocimiento pleno de las funciones que realiza en su institucién? o V. /
17 | (Usted siente que las evaluaciones que realiza su instituciéon busca la mejora continua del
desempeiio en su puesto laboral? 4 / #
18 | ;Su institucion cuenta con elementos necesarios para el desarrollo de las actividades
educativas? v 7 /
19 | ;Su jefe le motiva para que mejore su desempeiio? 7 / /
20 | ;Su institucion establece instancias de comunicacién y retroalimentacion entre jefes y
trabajadores? i 4 S
RETENCION DE LOS RECURSOS HUMANOS B / /
21 | (Su institucién cuenta con mecanismos para compensar las horas extras de trabajo? / oy A
22 | ;Considera que el salario que percibe en su institucion va de acuerdo con las funciones
4 /
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23 | ;Usted cree que su institucion valora la labor que desempeiia como docente? / / /
24 | ;Su institucion plantea instrumentos que determinan mejores incentivos salariales por su
productividad? 4 / /
25 | (Considera que en su institucién debe buscar estrategias de conservar a su personal? 7 / /
I 26 | ;Usted se encuentra satisfecho con los beneficios que recibe como trabajador de su
institucion? o 7 /
27 | (Consideras que tu institucion en relacién a otras entidades da mejores beneficios? / Y y
28 | (Consideras que entregar bonos y otros incentivos contribuiria para motivarlo a mejorar
su desempefio laboral? 7. / 7
rvaciones (precisar si hay suficiencia),___ " \NQH Suftclecesx
pinién de aplicabilidad: Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgt. Jaramillo Ostos, Dennis DNI: 1045943 17 e
|Especialidad del validador. Yogeleqo | Gieivssmsiee
Los Olivos, 20 de mayo del 2017
‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tebrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para rep al comp 0
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
ucv
T CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRACTICA DOCENTE
ESCUELA DE POSTGRADO
N° ITEMS L s d*
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES Si No | Si | No | Si | No
¢Usted para preparar su sesion de clase toma en cuenta con los recursos que la institucién
pone a su disposicion? 7 7 ™
2 | iUsted planifica las unidades didacticas segiin corresponde de un enfoque intercultural e
inclusivo? 4 7 "
3 | {Usted prepara las acciones o situaciones de aprendizaje en el cual los estudiantes generan
su autoaprendizaje? o v L
4 | ;Usted utiliza técni v estr 1as que prc van procesos de aprendizaje de sus
estudiantes: observar, descubrir, inferir, experimentar, investigar, analizar, sintetizar, etc.? e S /
5 | {Usted prepara los materiales apropiados al tema para facilitar el logro de las capacidades |
pl das en la sesién de aprendizaje? S | / w
6 | (Usted prepara los recursos digitales educativos de acuerdo a las caracteristicas del
estudiante y su contexto? / y vl
ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES / S 5
<
7 LUsfeE utiliza recursos bibliograficos, visuales, auditivos y manipulativos que favorezcan 5 T LA
el desarrollo de las capacidad: itudes y aprendizajes de sus estudiantes? O ¥ 7
8 | ¢Usted utiliza un lenguaje coherente, claro y comprensible para explicar a sus estudiante los
contenidos del area? e 7 b
9 | ¢(Usted relaciona los conocimientos nuevos con los saberes e intereses previos de sus
estudiantes? P | /
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10 | jUsted utiliza estrategias y procedimientos didacticos para promover procesos de
aprendizaje en sus estudiantes? 7 7 %
11 | jUsted maneja diversas estrategias metodol6gicas para consolidar y retroalimentar los
aprendizajes logrados? v 7 i
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD o / /
12 | ;Usted participa en la elaboracién de instrumentos de gestion de su instituciéon educativa? o o 2
13 | ;Usted utiliza recursos de la comunidad en el desarrollo de sus clases? i / L
14 | ;Usted rescata costumbres y habitos de la comunidad en el desarrollo de la clase? / y /
15 | ;Usted realiza visitas a las instituciones de la comunidad como parte de las clases? & /
/
16 | (Usted promueve la participacion de los estudiantes en las actividades programadas por su
institucién: fechas civicas, aniversario, etc.? S A /
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE o / 7
17 | (Usted demuestra dominio de los conocimientos de las disciplinas o componentes del area /
curricular que ensefia? 7 /
18 | ;Usted se capacita constantemente para mejorar el desarrollo de sus clases? Y, / /
19 | ;Usted se capacita en el uso de las TIC y los paradigmas educativos basados en la /
tecnologia? / 4
20 | ;Usted se preocupa por el bienestar de los estudiantes y de la buena imagen de la ) 7
institucién educativa? A S
Observaciones (precisar si hay suficiencia): == \Natl S fciaceston
Opinién de aplicabilidad: Aplicable <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y Nombres del juez validador. Mgt. Jaramillo Ostos, Dennis DNI: 10 38 o L SIS A

Especialidad del validador: V\LM\@’;\O ......................................................

Pert ia: El ftem ponde al epio tedrico f P

Los Olivos, 20 de mayo del 2

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

s para
"ﬁ;“ﬁj" nis % Ostos
Nota: Sufici se dice i cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensién

conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informant|
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10 | (Usted utiliza estrategias y procedimientos didacticos para promover procesos de
aprendizaje en sus estudiantes?
11 | ;Usted maneja diversas estrategias metodologicas para consolidar y retroalimentar los
aprendizajes logrados?
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD
12 | ;Usted participa en la elaboracion de instrumentos de gestion de su institucién educativa? L
13 | jUsted utiliza recursos de la comunidad en el desarrollo de sus clases? S
14 | ;Usted rescata costumbres y habitos de la comunidad en el desarrollo de la clase? o
15 | ;Usted realiza visitas a las instituciones de la comunidad como parte de las clases? e
16 | ;Usted promueve la participacion de los estudiantes en las actividades programadas por su
institucion: fechas civicas, aniversario, etc.? ~
DESARROLI_.,O DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE
17 | ¢(Usted demuestra dominio de los conocimientos de las disciplinas o componentes del area
curricular que ensefia? r’d
18 | ;Usted se capacita constantemente para mejorar el desarrollo de sus clases? e
19 | ;(Usted se capacita en el uso de las TIC y los paradigmas educativos basados en la
tecnologia? v
20 | ;Usted se preocupa por el bienestar de los estudiantes y de la buena imagen de la
instituciéon educativa? -~
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ S ¢ hoy S u.\'-{ C\8 el
Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y es del juez mgt:. L2 anera.. SestyWe  Savuel V. oni: .2 3X22873F
E: del e Advamis)ve. e

Los Oilivos, 20 de mayo del 207

El item al tednco

Elitem es para al o

del

Se
coneiso, exacto y directo

sin di alguna el i del item, es
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados M
para medir la i

Firma del Experto Informante.
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10 | (Usted utiliza estrategias y procedimientos didacticos para promover procesos de 1
aprendizaje en sus estudiantes? v ~ a f
11 | ;Usted maneja diversas estrategias metodologicas para consolidar y retroalimentar los
aprendizajes logrados? > g e
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD =
12 | ;Usted participa en la elaboracion de instrumentos de gestién de su institucién educativa? - 5 i
13 | (Usted utiliza recursos de la comunidad en el desarrollo de sus clases?
- e -~
14 | ;Usted rescata costumbres y habitos de la comunidad en el desarrollo de la clase? ~ - il
15 | (Usted realiza visitas a las instituciones de la comunidad como parte de las clases? 3 =
-~
16 | ;Usted promueve la participacion de los estudiantes en las actividades programadas por su
institucion: fechas civicas, aniversario, etc.? oz e o
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE
17 | (Usted demuestra dominio de los conocimientos de las disciplinas o componentes del area
curricular que ensefia? ~ - -
18 | (Usted se capacita constantemente para mejorar el desarrollo de sus clases? :
- | -
19 | (Usted se capacita en el uso de las TIC y los paradigmas educativos basados en la
tecnologia? =7 | & /
20 | ;Usted se preocupa por el bienestar de los estudiantes y de la buena imagen de la
institucion educativa? -~ | - ]
¥ ]

f\
bservaciones (precisar si hay suficiencia): S(‘) i M\"“H \

N \
ini6én de aplicabilidad:  Aplicable !>< Aplicable dJLp-L; I corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez val
Especialidad del validador: ...52.

fPertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado,
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Los Olivos, 20 de mayo del 2§

FlmadﬂEIpanlnformam

s s
Docente Post Grado

ucv
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BASE DE DATOS PRUEBA PILOTO

Base de datos a

isis de fia o =i tatisti at

Archivo  Editar  Wer Datos Transformar  Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

S H & e ~ Bl H A ) 535‘

I [Visiole: 48 de 48ve

| vaRroooo1 | vaRooo0z | vAR0003 | VARODOO4 | VARDOODS | VAROODOG | VAROD0O7 | VARDOODS | VAROOD03 | WVAROD010 | VARD0011 | VARO00T2 | VAR00013 | VAR00014 | VARODO1S |

1 1 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 2
2 1 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 2
3 1 2 3 4 1 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2
4 1 2 4 4 2 3 3 2 1 3 4 3 2 2 3
5 2 2 1 2 1 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2
6 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2
7 2 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2
8 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3
9 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3
10 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2
11 2 2 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 2 3 2
12 2 3 1 3 3 2 4 4 3 3 4 2 1 3 2
13 2 3 4 3 3 2 4 4 3 3 4 2 1 3 2
1 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
15 3 4 2 2 4 2 2 4 4 4 3 3 4 2 4
16 4 3 2 3 4 2 2 4 4 4 3 2 1 2 2
13 Base de datos andlisis de fiabilidad.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos =

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketingdirecto  Grdficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

SEel-~ BLF0 H A0 % %

[ [visible: 48 de 481

| VAR00016 | VARD0017 | VARD0018 | VAR00019 | VAR00020 | VAR00021 | VAR00022 | VAR00023 | VARD0024 | VAR00025 | VAR00026 | VAR00027 | VAR0D028 | VAR00029 | VAR00030 |

1 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 4
2 3 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 3 4
3 4 4 3 3 3 1 2 2 1 4 2 2z 3 2 4
4 3 4 2 2 2 1 2 2 2 4 3 2 4 2 4
5 3 3 2 2 3 1 2 3 2 3 3 3 2 3 2
6 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2
7 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 4 4
8 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2 4 4 2 4 4
9 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2 4 4 2 2 2
10 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 4 4
1 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 4
12 3 4 2 1 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3
13 3 4 2 1 3 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3
19 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
15 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3
16 3 2 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2
@ Base de datos analisis de fiabilidad.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos L“:' ‘ ‘l

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Grdficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

S H & -~ @BLE H a9 ® %‘

| [wisioie: 48 ve 48 va

| VAR00031 | VAR00032 | VARD0033 | VAR00034 | VAR00035 | VARD0036 | VAR0O37 | VARO0038 | VAR00039 | VAR00040 | VAR00041 | VARD0D42 | VARD0043 | VARO0044 | VAR0D4S |
1k 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4
2| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
3| 3 3 3 4 3 4 3 3 3 1 2 3 2 3 3
4| 3 4 4 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4
5 | 3 3 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 3
6| 3 3 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 3
7| 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3
8 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3
s P 2 3 3 3 2 4 3 3 4 2 1 2 1 3 4
0 R 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3
"o 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4
2 h 2 1 4 3 2 3 1 4 3 3 2 3 1 4 3
N 2 1 4 3 2 3 1 4 3 3 2 3 1 4 3
o 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
B b 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3
[ 2 3 3 3 2 4 3 3 4 2 1 2 1 3 4
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BASE DE DATOS PARA ANALISIS ESTADISTICO
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65 D62
66 D63
67 Ded
68 D65
69 D66
70 D67
71 D68
72 D69
73 D70

2002020020 20 20 20 2( 20020 20 20 2] 20 2 20 2] 21 2{ 2 2] 2 3 2] 20 2] 2 2{3 3] 2 222 202 2{2 23 222212 23 2
2002020020 20 2] 21 2] 20 02002 2] 2] 2 2 2 2] 2 2[2 202 3 22 22 2[33 2 2 22 202 2[2 33 22 2 2 2 23 2
20020020 2] 20 2] 2] 2] 2] 2 2 2 2 20222222 3332 22 2 2 3 32 2 2 32 22 33 3 2 2 22222:2
2002020020 20 20 20 2] 0202002 2] 2] 202222 2{2 3] 3 3 22 22 2{33 2 22 3 22 2[3 33 2221212 2 2.2
2002020 20 20 2] 21 2] 20 20 2 2] 2] 2 2| 20 2] 2 2[ 2 3] 3] 3| 2] 2| 2| 2 3| 3| 3] 2] 2| 2| 3 2| 21 2{ 3| 3| 3| 2| 2] 2 2] 2] 2 2| 2
2020020 02) 20 2] 2] 2] 202 2 2 2 2022|222 2 3 3 332 2 2 3 3 3 2 2 2 322 2333 2 2 2222 22
20020020 2] 20 2] 2] 2] 2] 2 2 2 2 20222222 33332 3 2 33 32 2 232 22 33 3 2 2 2 2222:2
200202020 20 2] 21 2] 20 2] 020 20 2] 2 2 20 2] 2 2[2 3] 3 3 32 32 3|33 2 2 23 202 2[3 33 222 2 2 222
202020 20 20 2) 21 2] 20 20 2) 2] 2] 2 2] 20 2] 2] 2{ 2] 3] 3| 3| 3| 2| 3| 2| 3| 3| 3] 2| 2| 2| 3 2| 2| 2 3| 3| 3| 2| 2| 2 2] 2| 2 2| 2
2020020 02) 20 2] 2] 2] 202 2 2 2 2022|2222 3 3 332 3 21 3 3 3 2] 2] 2] 3] 2] 2|2 3 3 3 2 2 3 32 2 23
2002020 2 20 2] 21 2] 20 2] 2] 2] 2| 2 2] 2| 2| 2| 2[ 2| 3] 3| 3| 3| 2| 3| 2| 3| 3| 3] 2| 2| 2| 3 2| 2| 2 3| 3| 3| 2| 2| 3 3 3] 2 3| 3
202020020 20 2] 21 2] 20020 20 2] 2] 21 2] 2 2] 2 3| 2 3] 3 3| 3 2 3] 20 3] 3] 3] 20 2| 2| 3 2| 2 23 3| 3 3] 2| 3 3 3 33 3
20020020 2] 20 2] 2] 2] 2] 2 2 2 2 20222232 33332 32 33 32 2 2 32 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3| 3 3
2002002002 20 2] 21 2] 20 2] 2 2] 2] 2| 3| 2 3| 3| 3| 2] 3] 3] 3| 3] 2| 3| 2| 3| 3| 3] 2] 2| 2| 3 2| 2| 2 3| 3| 3| 3| 3| 3 3 3 3| 3] 3
20030 20 20 2 2] 21 3| 20 2] 2 2] 2| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 2 3] 3] 3| 3] 2| 3| 3 3| 31 3] 2) 2| 2| 3 3] 2 23 33 33 3 3 3 3[3 3
20030020 2] 2] 2] 2] 3] 2] 2 32 3 333333 2 3 3 3 3 33| 3] 3 3 3 2] 22 3 3|2 2|3 3 3 3 3 3 3 3 3 33
20030 20 20 2{ 20 2 3| 3 2] 3] 2] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3 2 3] 3 3| 3 3 3| 3 3| 3 3] 2) 3| 2| 3 3) 21 2f 3 3 3 33 3 3 3 33 3
20030 20 20 2| 2] 2| 3] 3) 3] 3] 3] 3] 3| 3] 3| 3| 3 3] 2) 3] 3) 3| 3] 3| 3| 3 3| 3| 3] 2] 3| 2| 3 3| 2 3| 3] 3| 3] 3] 3] 3 3 3 3] 3 3
20 03] 3] 2| 2| 2| 3| 3| 3| 3| 3| 3 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 2| 3 3| 3| 3] 3 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 2| 3] 3| 2| 3| 3| 3| 3| 4 3| 3 4 3 3| 3| 3
2003 3] 21 2 2] 3| 3| 3 3 3] 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 2] 3] 3] 3| 3 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3] 3| 2| 3 3| 2| 3| 3 3| 3 4 4 4 4 4 3| 4 4
2003) 30 3] 2] 2] 3| 3| 3) 3 3] 3] 3 3| 3 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3 3| 3 3| 3 3| 3| 3| 3] 3 3| 3 3 3 3 3| 3 3| 4 4 4 4 44 344
3| 3] 3] 3| 2| 2| 3| 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3] 3] 3| 3| 3| 3| 3| 4 4 4 4 4 4 4 4 4
A4 4 4 4 4 4] 3| 3| 3| 4| 4| 3| 3| 3| 4 4 4 4 4 4 4 2) 3| 2 3| 3| 3| 2| 4| 4] 4 4 4 4 4 4 4 4 3| 4| 4| 4] 4 4] 4] 4] 4 4
A Al A 4| Al A Al 4 4] 3] 4] A 4 3| A Al 4 3| A 4 3| 3 A4 3] A 3| Al A 4 4] 4 A A Al A Al A 4 4] 4 4] 4 4 4 4| 4 4 4
A 41 A 4 4] 4 Al 4 4] A 4] A 4 A A Al 4 4| A 1| 4 1) 2] Z) 4] 4 2 A 4| 4] 4 A] 4 Al A 4| A 4 4] 4 4] 4 4 4 4| 4 4 4

|t+'3
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KILMNOPQRSTUVWXY ZAAABACADAE AFAGAH Al A AK AL AMAN AQ AP AQ AR AS AT AU AV AW

J

20020 1 1) 1) 2] 1 2] 2 2| 2| 2| 2{ 2| 20 2| 2] 2| 2f 1| 2) 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2{ 2| 2| 2| 2| 1] 2{ 1) 2| 2| 2| 1} 2| 1 1] 1] 2| 2| 2
20020 1 20 1) 2| 1| 2] 2| 2] 2] 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 1| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 2] 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 1] 2| 1 1] 1] 2| 2| 2
20020 1 20 2] 2] 1 2] 2 2] 2| 2| 2{ 2] 20 2| 2] 2| 2f 1| 2) 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 1] 2| 1, 1] 1] 2| 2| 2
20020 1 20 2] 2] 1| 2] 2| 2] 2] 2| 2| 2] 20 2| 2] 2] 2] 1| 20 2] 2| 2] 2| 2| 2] 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 1 1] 1] 2| 2| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2 2| 2| 2| 2f 2| 2) 2| 2] 2| 2| 1| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| L 2| 1] 2| 2| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2| 2 2] 2| 2] 2] 20 2 2] 2] 2] 1| 20 2] 2| 2] 2| 2| 2] 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 1 2] 2| 2| 2| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2( 2| 2] 2| 2{ 2] 20 2| 2] 2| 2| 1| 20 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| 1 2| 2| 2| 2| 2
20020 2 20 2] 2] 1| 2] 2| 2 2] 2] 2] 2] 2) 2| 2| 2] 2] 1| 20 2] 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2, 2] 2| 2| 2| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2{ 2] 2] 2| 2| 2| 20 2| 2] 2| 2| 1| 2) 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2 2| 2| 2| 1f 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2| 2 2] 2] 2| 2] 20 2| 2] 2] 2] 1| 20 2] 2| 2] 2| 2| 2] 2| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| ¥ 2] 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2( 2] 2| 2| 2| 2] 20 2| 2] 2| 2f 2| 2) 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| & 2| 2| 2| 3| 2
20020 2( 20 2] 2] 1 2] 2| 2 2] 2] 2| 2] 20 2| 2] 2] 2] 2| 20 2] 2| 2] 2| 2| 2] 2] 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2 2| 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2 2] 2| 2| 2| 2] 20 2| 2] 2| 2{ 2| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2 2} 2| 2| 2| 3| 2
2002) 2] 2002 2] 1 2] 2| 21 2] 2| 2| 2] 20 21 2] 2] 2| 2| 20 2| 2| 2] 2| 2| 2] 2] 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2, 2| 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 2 2| 2] 2| 2| 2] 20 2| 2] 2| 2f 2| 20 2| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2 2| 2| 2| 3| 2
20020 2( 20 2] 2] 1] 2] 2| 2 2] 2] 2| 2] 20 2| 2] 2] 2] 2| 20 2] 2| 2] 2| 2| 2] 2] 3| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| ¥ 2] 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 21 2] 2| 2| 2| 2| 20 2| 2] 2| 2{ 2| 2 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2 2| 2| 2| 3| 2
20020 2( 20 2] 2] 1| 2] 2| 2 2] 2] 2| 2] 20 2| 2] 2] 2| 2| 20 2] 3| 2] 2| 2| 2] 2| 3| 3| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2 2] 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 21 2] 2| 2| 2| 2| 20 2| 2] 2| 2{ 2| 2 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2, 2| 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1] 2] 2| 2 2] 2| 2| 2] 20 2] 2] 2] 2| 2| 20 2] 3| 2] 2| 2| 2] 2| 3| 3| 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| 2] 2| ¥ 2| 2| 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 1 2] 21 2] 2| 2| 2| 2| 20 2| 2] 2| 2{ 2| 2 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| ¥ 2| 2| 2| 3| 2
20020 2 20 02 2] 1] 2] 2| 20 2] 2] 2] 2] 20 2 2] 2] 2] 2| 20 2] 3| 2] 2| 2| 2] 2] 3| 3| 2| 2| 2] 2] 2] 2| 2] 2] 2] 2| 2] 2| ¥ 2] 2] 2| 3| 2
20020 2 20 2] 2] 2[ 2] 2| 2] 2] 2| 2| 2| 20 2| 2] 2| 2{ 2| 2 2| 3| 2| 2| 2| 2] 2| 3| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2] 2| 2 2| 2| 2| 3| 2
2002) 2 20 2] 2] 2] 2] 2| 21 2] 2] 2] 2] 20 2 2] 2] 2] 2| 20 2] 3| 2] 2| 2| 2] 2] 3| 3| 2| 2| 2| 2| 2| 2 2] 2| 2 2 2] 2| xo2c2 2] 3| 2
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