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Presentacion

Sefiores miembros del Jurado, de conformidad con los lineamientos técnicos
establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Postgrado de
la Universidad “César Vallejo”, dejo a vuestra disposicion la revision y evaluaciéon
del presente trabajo de tesis titulado: “Acompafiamiento pedagodgico y gestion del
talento humano en docentes, institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018, realizado para optar el grado académico de Magister en
Administracién de la Educacién. El cual confio sea un referente para otros, que

conlleve a su posterior aprobacion.

La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: En el capitulo |
Introduccién: incluye antecedentes y fundamentacion cientifica, técnica o
humanistica, justificacion, problema, hipétesis y los objetivos. Capitulo II Marco
Metodoldgico: considera las variables, operacionalizacion de variables,
metodologia, tipos de estudio, disefio, poblacién, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y los métodos de analisis de datos. Capitulo Ill. Resultados.
Capitulo IV discusion. Capitulo V conclusiéon. Capitulo VI recomendaciones.

Capitulo VII referencias bibliograficas

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.
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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue: Determinar la relacion entre el
acompafiamiento pedagdgico y la gestién de talento humano en docentes de la

institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.

Es de tipo basica, de disefio no experimental, transversal — correlacional. La
poblacion es censal estuvo conformada por 85 docentes; los cuestionarios
cumplieron con los requisitos de validez y la confiabilidad. El método que se utilizé
fue el hipotético deductivo, para el analisis de datos se aplicé la prueba no

paramétrica Rho de Spearman.

Los resultados determinaron que el acompafiamiento pedagdgico se
relacionan (Rho=0, 687) y significativamente (p<0.05) con la gestion de talento
humano en docentes de la institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria
del Triunfo, 2018.

Palabras claves: Acompafiamiento, Pedagogia, gestidén, talento humano,

docentes.
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Abstract

The objective of the present investigation was: To determine the relationship
between the pedagogical accompaniment and the management of human talent in
teachers of the educational institution Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Trianfo, 2018.

It is of a basic type, of non-experimental, cross-correlational design. The
population is census was made up of 85 teachers; the questionnaires met the
requirements of validity and reliability. The method that was used was the
hypothetical deductive, for the data analysis the Spearman nonparametric Rho test

was applied.

The results determined that the pedagogical accompaniment is related (Rho
= 0, 687) and significantly (p <0.05) with the management of human talent in
teachers of the educational institution Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

Keywords: Accompaniment, Pedagogy, management, human talent, teachers.
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1.1 Realidad problematica

Los cambios en los diferentes campos empresariales y educativos son de gran
importancia y se deben aplicar oportunamente, ya que de esta forma se fortalecen
las capacidades y el desempefio de las personas para asi lograr los objetivos

establecidos.

Como sefiala Chiavenato (2009) la gestion del talento humano es un
elemento fundamental para el éxito de las instituciones. Tener mucho personal en
una institucion no necesariamente indica tener talento, sino un talento es siempre
un tipo especial de persona. Para ser talento, la persona debe tener algo que lo

diferencie para ser competitivo y se valore. (p. 54)

El desarrollo del ejercicio docente o del personal en las instituciones
educativas y empresas de diferentes paises se desarrollaron permanentemente
como control y supervision por parte de sus directivos; sin considerar el progresivo
logro en la labor que realizaba, para lo cual solo se verificaban los aciertos y
dificultades del docente o personal de una manera vertical, que no permitia
desarrollar las capacidades de los profesionales y por lo tanto se tuvo una mirada
sancionadora por parte del supervisor.

Por lo que se hace necesario buscar estrategias que permitan mejorar el
desempefio docente mediante la observacion y el acompafiamiento permanente y
asesoria pertinente, asociando estrategias para el desarrollo y talento de las

habilidades que tiene todo profesional para cumplir con su trabajo laboral.

El sistema educativo a nivel nacional estuvo sujeto a los cambios mundiales
gue se iban desarrollando, el modelo educativo en el Pert fue mas de gestion
administrativa que de liderazgo pedagogico. Este proceso se rigid por un sistema
de supervision a los docentes sin dar una intervencion directa para mejorar la

practica pedagogica.

Como lo senala el consejo nacional de educacion (2007) “la supervision es
la validacion del campo del cumplimiento de las normativas que se rigen para los
centros educativos y las funciones del personal la cual es efectuada por la

autoridad”
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Este control y supervision dio origen a la necesidad de utilizar una estrategia
diferente a la supervision como es el monitoreo pedagdgico, lo que este se
desarrolld6 con una vision de observar el desempefio y recojo de informacion.

Dejando de lado una orientacién y guia, para mejorar el trabajo docente.

Segun MINEDU (2013) el monitoreo pedagdgico es el proceso sisteméatico
de recojo y analisis de informacion que evidencia la calidad de procesos

pedagdgicos que ocurren en el aula.

Esto trajo como consecuencia que durante el monitoreo los directivos
soliciten el registro de las sesiones desarrolladas, dejando de lado la intervencién
de apoyo o acompafiamiento pedagogico, para mejorar el rendimiento y el
desarrollo de las aptitudes en los docentes que quedaron con su formacion

conductista.

En la Institucion Educativa. Juan Guerrero Quimper de Villa Maria del
Triunfo, la gestion sobre el desempefio docente se viene dando a través de la
supervision; ya que se da en manera administrativa. Por lo tanto el
acompafnamiento, y el desarrollo del talento humano en los docentes no se realizan

de forma efectiva ni pertinente.

Por tal razén este estudio tiene como propdsito determinar el vinculo que
existe entre el acompafamiento pedagdégico y la gestion de talento humano en
docentes, Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo,
2018.

1.2 Trabajos previos

Se realizd la busqueda de trabajos teoricos nacionales e internacionales
relacionados a la investigacion sobre el acompafiamiento pedagogico y la gestion
de talento humano, para establecer la relacién entre ambas variables. Asi mismo

los objetivos, el estudio y los resultados de dicha investigacion.
1.1.1 Antecedentes internacionales

Ortiz y Soza (2014) present6 en la Universidad Nacional Autbnoma de Managua

Nicaragua, la investigacion titulada “Acompafamiento Pedagdgico y su incidencia
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en el Desempefio Docente en el Centro Escolar Emanuel Mongalo y Rubio
departamento de Managua Distrito Ill, Turno Vespertino, En el Il Semestre del afio
2014”. La investigacion fue realizada con la directora, docentes y 45 estudiantes de
4to de Secundaria. Para la recoleccion de la informacion utilizo la técnica de
entrevista a la directora sobre el acompafiamiento pedagogico y la encuesta a
docentes sobre desempefio. Los resultados que se obtuvieron en esa investigacion
fue que la directora realiza acompafiamientos a sus docentes, aunque esta funcién
la mayoria de las veces es delegada al inspector, por otro lado no es sistemética,
no realiza un cronograma de acompafiamiento y no cumple con la frecuencia que
orienta el MINED, ademas carece de instrumentos de acompafiamiento y no se
realiza la coordinacion con los docentes, sin embargo se presentan fortalezas en
los docentes en la planificacion pero hay debilidades en el desarrollo de las
asignatura principalmente en matematicas, historia y fisica, pero la percepciéon del

desempeiio docente se valora de muy bueno y bueno.

Sangoquiza (2016) presenta su tesis “modelo de gestion para la fundacion
construyamos un suefio, ciudad de latacunga, periodo 2015”. la presente
investigacién tiene como objetivo disefiar un modelo de gestion de Talento
Humano, que sirva como instrumento base para el direccionamiento y
administracion del personal de la Fundaciéon Construyamos un Suefio,
proporcionando asi seguridad en su ambiente de trabajo e incrementando el
desempefio en sus diferentes funciones. Para realizar el andlisis correspondiente y
poder dar solucién al problema se aplicaron los métodos Inductivo-Deductivo, las
técnicas que se emplearon para recopilar datos significativos son las encuestas
dirigidas a los técnicos y las entrevistas destinadas a las coordinadoras de los
proyectos que se ejecutan en la Fundacién. En la investigacién se utilizé una
estadistica descriptiva, permitiendo describir y analizar a la poblacion seleccionada
facilitando asi el andlisis e interpretacion de resultados en forma cuantitativa y
cualitativa para ello se utilizaron tablas y graficos. La aplicacion de entrevistas y
encuestas permitio conocer que en la Fundacion Construyamos un Suefio no se
toman en cuenta en totalidad las opiniones vertidas por los colaborados para la
toma de decisiones con respecto a su area de trabajo, asi como las capacitaciones

se realizan al inicio de que una persona ingresa a trabajar, pero no existe una
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capacitacion constante que permita a los trabajadores desenvolverse de mejor
manera en cada &rea de trabajo. Un programa de capacitacion pertinente permitira
potenciar cada una de las competencias de los diferentes perfiles del personal
administrativo y del personal técnico de la Fundacién Construyamos un Suefio el
mismo que contendra temas a tratar, responsables, objetivos y alcances de las

actividades.

Vezub y Alliaud (2012) presento6 para el programa de apoyo a los docentes
principiantes de Uruguay un informe que tiene como titulo “El acomparfiamiento
pedagdgico como estrategia de apoyo y desarrollo profesional de los docentes
noveles”. La investigacion se desarrolla en uncion al acompafiamiento de noveles
maestros y profesores del Uruguay en sus primeras experiencias de insercion
laboral. Desarrollado por la Organizacion de Estados Iberoamericanos (OEI) y el
Consejo de Formacién en Educacién de la Administracion Nacional de Educacion
Pudblica, con el apoyo del Ministerio de Educacion y Cultura y de la Agencia
Espafiola de Cooperacién Internacional para el Desarrollo. El propdsito es contribuir
a la implementacion de dispositivos de acompafamiento a los docentes que se
inician en el servicio, basados en experiencias colaborativas entre pares y
colegiados. Las experiencias de acompafamiento a docentes que se inician en la
docencia constituyen una oportunidad para conectar mas estrechamente la

formacion inicial con el desempefio docente.

Martinez (2013) Presenta su tesis titulada “Gestion del Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Graficas” México — distrito Federal,
su proposito fue encaminar a la empresa hacia la implantacién de un Sistema de
Gestion del Talento Humano por competencias, para establecer las
recomendaciones sobre los Recursos Humanos que emite la Administracion
Publica Federal. El informe presenta la metodologia que establecen las
competencias cardinales y especificas de la empresa; las mismas que dan origen
a la parte principal de la Gestion por competencias: los Diccionarios de Valores,
Competencias y Comportamientos. Por lo tanto, la meta se cumplié ya que se pudo
disefiar una serie de instrumentos que permitiran llevar a cabo de forma objetiva
los procesos de reclutamiento, capacitacién y evaluacién del desempefio; que son

pilares de las actividades que desarrolla el area de Recursos Humanos, asi mismo
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planificar y desarrollar estrategias que permitan el desarrollo del trabajador

mediante un Plan de Carrera o ascender a un cargo de mayor posicion jerarquico.

Arrobo (2013) Presenta una tesis titulada “Modelo de gestién del talento
humano por competencias de la empresa Cimpexa S.A.” Guayaquil — Ecuador en
la Universidad tecnoldgica equinoccial facultad de ciencias econémicas y negocios,
teniendo como finalidad elaborar un Modelo de Gestion del Talento Humano por
Competencias. La investigacion fue analizar la situacién de los recursos humanos
para evaluar sus habilidades y destrezas a corto, mediano y largo plazo para valorar
la contribucion de cada empleado e incrementar su productividad. Asi mismo
actualizar a los empleados y perfeccionarlos, crear politicas de recursos humanos
ofreciendo oportunidades de ascenso, de progreso y desarrollo personal,
mejorando las relaciones humanas en el trabajo, estimulando y aumentando la
productividad del personal. El aporte de esta investigacion permitira analizar las
consecuencias positivas, aportar con ideas de desarrollo, lograr sus metas y

expectativas para el logro sus objetivos.
1.1.2 Antecedentes nacionales

Pacheco (2016) “El acompafamiento pedagdgico de los directores y el desempefio
laboral de los docentes de las instituciones educativas de primaria del distrito de
José Luis Bustamante y Rivero, Arequipa” su fin fue establecer la relacion entre
acompafnamiento pedagdgico de directores y desempefio laboral de docentes de
las Instituciones educativas en mencion. El método fue no experimenta y el nivel el
basico. La investigacion tipo descriptivo correlativo. el resultado es que, si existe un
alto grado de relacion entre las variables, lo que permitird adoptar medidas para

mejorar el desempefio de los docentes.

Falla (2015) “Acompafamiento pedagogico a docentes de matematica de
secundaria para desarrollar estrategias metacognitivas en el proceso de
ensefianza-aprendizaje” su propdsito es implementar un plan de acompafiamiento
pedagogico para desarrollar estrategias metacognitivas en los docentes de
matematica, es cualitativo su enfoque, la muestra (07 docentes, 03 especialistas y
10 estudiantes). Se concluyé que el estudio es pertinente y solido a través de la

propuesta pedagdgica planteada.
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Garcia (2015) “estrategias de acompafiamiento pedagogico para
fortalecimiento de los procesos didacticos de matemética - secundaria en la
institucion educativa “Coronel Andrés Razuri” de Tambogrande — Piura”, Su
finalidad fue conocer el trato inadecuado de los procesos didacticos en matematica
por los del colegio “Andrés Razuri”. su resultado fue: proponer medidas a fin de
apoyar el trato de la didactica matematica y acompafamiento a los profesores. Se
llego a la conclusién que las estrategias de acompafiamiento en los procesos
didacticos del area de matematica, mejoran la practica de los maestros, haciendo

lider al director y fortalece los aprendizajes de los alumnos.

Huamani (2016) “Acompafiamiento y desempefio docente en la Institucion
Educativa Manuel Gonzales Prada- Comas- Lima”, su fin fue establecer la relacion
entre las variables del colegio Manuel Gonzales Prada, su disefio no experimental
corte transaccional, método hipotético deductivo. Su conclusién fue que ambas

variables tienen una relacidn positiva significativa.

Mitta (2015) “Retencion del Talento Humano: Politicas y Practicas aplicadas
sobre jovenes “Millennials” en un grupo de organizaciones” cuyo fin fue fidelizar a
los jovenes a través de la identificacion de las politicas y practicas de retencion de
personal. La metodologia fue la exploratoria; asimismo descriptiva y correlacional,
se usoO la encuesta. Se concluyo que en los encuestados el deseo que los impulsa
a superarse es su desarrollo profesional y personal, luego del salario y el deseo de
trabajar en un lugar prestigioso, y la forma de obtenerlos es a través de linea de

carrera, capacitacion y bonos.
1.3. Teorias relacionadas al tema
Definiciones de acompafiamiento pedagogico.

Segun Garcia (2012) acompafiamiento pedagdégico es definido como: Una sintesis
de necesidades, de sentimientos, de tareas y proyectos. Esta actividad se
desarrolla entre dos 0 mas personas en una institucion, asumiendo entre ambos
compromisos para la transferencia de las informaciones y conocimientos que

ayuden a mejorar las debilidades de los acompafados. (p. 28)
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“Una estrategia de formacion profesional centrada en la escuela. Su objetivo es
mejorar la practica en el aula participando directivos y docentes” (Ministerio de
Educacién, 2014, p.7).

Segun esta definicién el acompafiamiento pedagdgico mejora la practica
pedagdgica, ya que se interrelacionan todos los actores de la comunidad educativa.

Asi mismo: Segun el PEN (2014) el acompafamiento pedagdgico se
sustenta en teorias pedagoégicas las cuales tienen guias y actividades para

desarrollar un analisis critico y colaborativo. (p.7)

Los actos que se realizan durante la estrategia de acompafiamiento o guia
deben tener un soporte tedrico, para asi lograr la deconstruccion de la practica
pedagdgica y la reflexion critica de la misma.

Segun Vezud y Alliaud (2012) el acompafiamiento docente debera darse con
participacion de los agentes educativos para formar equipos de trabajo para que se

fortalezcan las practicas y con las experiencias reflexionen sobre su ensefianza.
(p-29)

El acompafiamiento se convierte en una estrategia para que las
comunidades profesionales autoevalten su labor educativa y logren sus objetivos

y la ensefanza sea de calidad.

Para el Fondo Nacional de Desarrollo de la Educacién Peruana (2008) es un
proceso de asesoramiento planificado, continuo para mejorar la calidad de

ensefianza, el desempefo del profesor y de la gestidn directiva. (p.5)
Monitoreo:

Consejo Nacional de Educaciéon (2007) ElI Monitoreo es observar
permanentemente la labor en el aula y para tener informacién de los logros del
acompafado, haciendo seguimiento a indicadores que para verificar la calidad y el

logro de aprendizajes y sus procesos (p.6).
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Propésito del acompafiamiento pedagogico

El MINEDU (2015): Promover la autonomia progresiva del docente y el habito de la
reflexiobn continua sobre la accion, antes y durante son los propdsitos principales
para el acompafiamiento. La reflexion es la proyeccion de estrategias
metacognitivas y autorreguladoras del analisis de lo que se realiza, de lo que se
hace, de su pertinencia socio cultural y de la construccién de alternativas para el
cambio de su quehacer educativo. De esta manera, el acompafiamiento se

enmarca en un enfoque critico y reflexivo. (p.9)
Caracteristicas del acompafiamiento pedagdgico

MINEDU (2014) brinda como caracteristicas del acompafiamiento pedagdgico lo

siguiente:

Sistematico y pertinente. seguimiento consecutivo del docente para conocer las

cualidades y deficiencias de sus practicas académica.
Flexible y gradual. Proponen posibilidades de mejoramiento a los profesores.

Formativa, motivadora y participativa: Creando espacios de reflexion, analisis y
cambios. También apoya encuentros de trabajo orientado una estructura de

confianza y respeto.

Permanente e integral. Ir con el docente y acompafarlo en el avance de los

procedimientos educativos. (p. 51)
El acompafiante pedagdégico y sus funciones

Organizar e implementar el plan de acompafamiento docente pertinente de

acuerdo a la realidad de la institucion educativa.
Incentivar el uso adecuado del tiempo en el aula para el aprendizaje.

Utilizar adecuadamente los materiales y recursos en el aula y la institucion

educativa, etc.
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Fortalecer a los docentes en la evaluacion de aprendizajes, también hacer
analisi de los datos para establecer fortalezas y dificultades a fin de adoptar

medidas de mejora educativa. (p. 14)

Ministerio de Educacion sostiene (2015) Para establecer criterios y
procedimientos de acompafiamiento docente, es necesario un protocolo, asi

tenemos:
Acciones del acompafiante pedagdgico en las visitas al aula
Planificacién.

El acompanante planifica las visitas de acuerdo a las necesidades del profesor
acompafnado; coordina acciones con los docentes, directivos y en caso se a
necesario padres de familia; por udltimo, elabora sesiones y materiales educativo

gue le serviran como soporte.
Observacién y registro de informacion

El acompafante observa y registra la informacién sobre el docente y su

desempefio, verificando los procesos pedagdgicos.
Andlisis de informacion

De los sucesos y apreciaciones que fueron registradas en el cuaderno de campo a

través del dialogo reflexivo y respetuoso entre el acomparfiante y el profesor.
Orientacion para la reflexion critica

Se centra en el didlogo entre los actores, siendo de manera alturada y empatica,
usando los datos obtenidos en el registro y analizados con anterioridad. Esta
reflexion debe orientar a identificar fortalezas y establecer los aspectos por que
requieren mejorar, asumiendo compromisos para elevar sus desempefios. El
objetivo es que el profesor construya su practica pedagdgica con autonomia

considerando la asesoria brindada. (p.17)



25

Dimensiones del Acompafiamiento Pedagdgico

El acompafiamiento tiene dimensiones que implica el desarrollo de estrategias para

fortalecer la reflexion en los docentes.

Estas dimensiones dadas por el MINEDU a través de directivas y normas a lo largo

del proceso de la reforma magisterial son:
Dimension 1: Planificacion Colegiada

Consiste en organizar con anticipacién actividades que propicien aprendizajes en
los estudiantes considerando sus habilidades, aptitudes, necesidades y diferencias,
para el logro de competencias y capacidades, asi como estrategias didacticas a

seqguir por areas. (Minedu, 2015, p. 7).

La planificacion es una forma de organizacion para adoptar las acciones inmediatas

para el logro de objetivos y metas del acompafiamiento.
Dimension 2: Clima de Acompafiamiento

Ministerio de Educacion (2014) se da con la aceptacién, confianza y el respeto entre
el profesor y acompafiante. El acompafante debe mostrar competencia y empatia

para crear un ambiente propicio durante la asesoria. (p. 13)

Para una relacion favorable y adecuada entre el acompafiado y
acompanfante, se debe considerar los valores como el respeto y la aceptacién a la
formacion docente individualizada, mostrar empatia a los acompafados logrando

un clima de confianza.
Dimension 3: Conduccién del proceso de ensefianza

Para ello se deben tomar en cuenta actividades o tareas significativas y relevantes
segun el contexto son las estrategias los puntos sobre los que gira la labor

pedagdgica.

“El acompafamiento necesita estrategias, instrumentos y procedimientos
gue posibiliten una ensefianza eficaz, capaz de obtener logros de aprendizaje de
calidad” (Consejo Nacional de Educacion, 2007, p. 40).
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Dimension 4: Evaluacion del proceso de ensefianza
Significa analizar la practica pedagdgica, es entendida como monitoreo

“Monitoreo es cuando se recoge la informacion en el aula, de acuerdo con los
indicadores, los que permitiran verificar la calidad, el logro de desempefio, procesos
pedagdgicos y el producto esperado. El monitoreo es una accion técnica” (Consejo
Nacional de Educacion, 2007, p. 14).

En el acompafamiento se debe identificar las fortalezas y debilidades en las
visitas y a partir de ello atender las necesidades en el proceso de ensefianza en el

aula.

Todo acompafiamiento lleva a una revision critica y autoevaluativa, de lo que
programa y realiza el profesor para que los alumnos aprendan. (Fondo Nacional de

Desarrollo de la Educacion Peruana, 2008, p.10
Dimension 5: Formas de intervencion

Las formas de intervencion, son las estrategias que se consideran para el
acompafamiento, las cuales segun el Fondo Nacional de Desarrollo de la
Educaciéon Peruana (2008) se definen como “un grupo de estrategia y actividades
gue se dan durante el acompafiamiento a fin de garantizar que los objetivos se

logren” (p. 13). Entre las formas que se proponen tenemos:
Asesoramiento presencial

Se desarrolla tomando en cuenta los lineamientos del acompafiamiento a través
del dialogo asertivo y la escucha a las necesidades del docente como se puede

observar en el texto:

La asertividad y empatia debe prevalecer en el didlogo durante la asesoria
presencial, debe orientar al docente a identificar fortalezas y aspectos para mejorar
su desempefio pedagdgico mediante la reflexién critica, asumiendo compromisos

de mejora.” (Fondo Nacional de Desarrollo de la Educacién Peruana, 2008, p.19).
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Visita en aula

Se considera como unas estrategias de observacion directa que realiza el docente

en el desarrollo de la sesion de aprendizaje.

‘La actividad formativa tiene como objetivo mejorar el desempefio
pedagogico desde la observacidon de una sesion de clase. Es la forma de
intervencion mas importante en el quehacer del profesor acompafado” (Ministerio
de Educacion, 2014, p. 15).

Grupos de Interaprendizaje:

Esta conformado por los equipos de trabajo y su fin es el aprendizaje colaborativo

intercambiando experiencias para mejorar el desempefo docente.

“‘Estas estrategias apertura espacios para analizar y reflexionar sobre la
practica pedagogica, con una forma de trabajo en equipo a partir de los hechos
identificados en las visitas realizadas” (Consejo Nacional de Educacion, 2007, p.
41).

Talleres de actualizacion

Estas actividades se dan con la finalidad de fortalecer y mejorar la practica

pedagogica (procesos pedagogicos).

“Los talleres a desarrollarse con los profesores fortalecen las estrategias y
competencias profesionales las que consideran las necesidades e intereses
sefalados en el proceso de acompanamiento” (Direccién de Formacion Docente en
Servicio, 2016, p. 19).

Definiciones de gestion de talento humano

Las personas con talento no solo deben tener los conocimientos sino las
habilidades, destrezas para resolver problemas y sacar adelante a la empresa. Las

personas pueden ser los colaboradores que tengan el empefio.

La gestion del talento humano es importante para el desarrollo y éxito

de las empresas, las personas que se encuentran en una
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organizacion no necesariamente son talentosas. ¢Cual es la
diferencia entre personas y talentos? Un talento es una persona
competente, capaz de resolver problemas de una forma diferente.
(Chiavenato, 2009, p. 51)

Gestionar el talento humano procura abordar el talento de los individuos en

un contexto dado.

El talento humano es el capital humano como un recurso importante, que
una organizacion debe reunir para ser competitivo y exitoso son aspectos

considerados:

Talentos: Conocimientos, habilidades, destrezas y competencias que son

reforzados y actualizados de manera constante por quien lo posee.

Contexto: lugar o ambiente adecuado para que las personas talentosas

desarrollen y produzcan innovaciones (Chiavenato, 2009, p. 53).

Son aspectos que deben ir de la mano, ya que uno depende el otro para

tener autonomia, libertad lograr un desenvolvimiento 6ptimo.

“El talento humano se caracteriza por las destrezas y capacidades que tienen
los seres humanos de aprender algo nuevo y modificar lo ya conocido que posee,
asumiendo nuevos retos, compromisos y ejecuta acciones”. (Alvarado y Barba,
2016, p.39).

En la actualidad, el aprender y desaprender nuevas formas, asumiendo el
compromiso y la practica es algo imprescindible en la superacion de las personas

por consiguiente de las empresas.

El talento y su gestion, considera al ser humano como trabajador,
directivo o gerente en su dimension real, quien asume
responsablemente el cumplimiento de fines y objetivos institucionales;
por lo que su tratamiento, direccién y orientacion debe basarse en

practicas humanas. (Talledo, 2007, p. 57)
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Las personas son individuos que tienen cada uno sus particularidades, que deben
ser respetados, tratados y considerados como tal, ya sea un trabajador o un gerente

para conseguir los fines y objetivos de la empresa o institucion.
El Talento humano y sus caracteristicas
Chiavenato (2009, p. 97), incluye cuatro aspectos primordiales:

Conocimiento. Es el resultado del aprendizaje, el aprender a aprender de forma

continua, es el saber.

Habilidad. Significa aplicar los conocimientos en diferentes situaciones, buscando
alternativas para resolver los problemas, crear e innovar. Es decir, transformar el

conocimiento en resultado. Es saber hacer.

Juicio. Consiste en analizar situaciones y el contexto de forma pertinente y critica.

Juzgar los sucesos buscando el equilibrio y bien comun.

Actitud. es la postura que asume una persona para alcanzar metas, afrontando los
riesgos para lograr sus objetivos. Es lo que impulsa a una persona a su

autorrealizacién. (p. 97)

La gestion del talento humano y sus objetivos

Los objetivos aportan a la eficacia de la organizacién.
Ayudar al logro de objetivos y a la realizacion de su mision

Toda organizacion posee misién, visibn y objetivos si son capaces de
mejorar el rendimiento de su personal por medio del buen trato, impulsando el

crecimiento colectivo seran exitosos.

Chiavenato (2009, p.11). El objetivo primordial en la administracion de los
recursos humanos es apoyar al logro de las metas en una organizacion, debido a

gue antes solamente se veia la eficiencia, dejando de lado el desarrollo colectivo.
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Proporcionar competitividad a la organizacion

La funcion del Area de Recursos Humanos es hacer que las personas sean mas
productivas es decir creativas, innovadoras, etc. para beneficio de los clientes y los
empleados, también consiste en aumentar las ganancias de los individuos tal como
lo afirma Chiavenato. (2009, p.11)

Proporcionar personas entrenadas y motivadas a la organizacion

El propésito del area de Recursos Humanos es la preparacion, actualizacion y
capacitacion constante, acorde a los tiempos actuales y a desarrollar la
profesionalidad de las personas. Ademas, se debe promover los incentivos por las

acciones destacadas desempefadas.

Chiavenato (2009, p.11), se debe recompensar los buenos resultados
teniendo en cuenta que los objetivos sean claros y dando a conocer los beneficios

gue se alcanzaran.

Incrementar la auto actualizacion y la satisfaccion del personal en el

trabajo.

El auto aprendizaje o auto actualizacion es la principal tarea de la empresa, para
gue las personas sean productivas, el trabajo debe ser el adecuado para sus
expectativas y competencias; asi mismo si se les brinda un bien trato

comprometeran aun mas en el trabajo y se identificaran con él.

Chiavenato (2009, p.13), “son determinantes para lograr los objetivos vy el

éxito de una organizacion son el bienestar y la satisfaccion en el trabajo.” .
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

Un lugar de trabajo agradable, respetuoso, libre y autbnomo son caracteristicas de

una calidad de vida buena en el trabajo.

Chiavenato (2009, p.14) dice: el clima en el trabajo debe ser agradable de
confianza y que satisfaga las necesidades individuales de las personas. La

confianza también es fundamental para desarrollar y retener a los talentos.
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Administrar e impulsar el cambio

Los afios han traido cambios y nuevas tendencias, enfoques que se desarrollan en
las grandes organizaciones, estos cambios han originado que las organizaciones
se renueven. Ademas, la administracion de recursos humanos debe enfrentar los
cambios, si realmente quieren contribuir al éxito de su organizacion (Chiavenato,
2009, p.13).

Mantener politicas éticas socialmente responsable
Las empresas deben tener lineamientos éticos y responsabilidad social.

Para Chiavenato (2009, p.13) Toda actividad en la gestion de recursos
humanos debe ser abierta, transparente, justa, confiable y ética. Estos principios se
deben aplicar en todas las actividades, las personas como las organizaciones

deben estar regidas por normas éticas establecidas.
Construir la mejor empresa y el mejor equipo

El trabajo en equipo involucra a toda la organizacion, se debe formar una cultura
corporativa, considerando el lugar y el contexto donde laboral. Cuidar a los talentos
lo que conducird a crear una fuerza de trabajo fuertemente involucrada, sino

también de una empresa. (Chiavenato, 2009, p.13).

Jerico, (2008, p.97) menciona que existen algunas situaciones que se deben
considerar para poder identificar el talento.

Claves sobre el talento

Son resultados. Si la persona no alcanza resultados superiores, no se le considera

como talento.

Todos somos talentosos, pero no tenemos talento para todo. el secreto es

identificar las capacidades y mejorarlas.

Adios a la universalidad. Depende del momento y lugar el tipo de talento que

se requiere. No es universal.
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Capacidades + Compromiso + Accion. al combinar estos tres elementos se
obtiene el talento. Si uno de ellos falla, quedara en intenciones buenas pero sin

resultados

Triunfan las capacidades. Las personas talentosas son definidas por sus
competencias o habilidades.

Interaccion. La mejor manera de desarrollar el talento es la interrelacion entre
todos los miembros de la organizacién y agentes externos, lo que incrementara su

impacto.

Equipos con talento. Alguien se considera con talento si es capaz de dar

valor a su equipo.

Desarrollo del talento. Una persona puede alcanzar un talento extraordinario
si se desarrolla, al margen de que pueda nacer con alguna habilidad esta se debe
fomentar, para ello se recurre a la motivacion, generar habitos, disponibilidad y

aislar el miedo.
Funciones del Talento Humano
Caballana (2011, p.45), las funciones del talento humano son:

Funcion empleo: Proporcionara a una empresa el personal necesario, para
desarrollar procesos productivos, que brinden rentabilidad econémica. Pueden ser

aditivos o sustractivos (aumentar o disminuir personal).

Funcién de administracion de personal: Encargada del personal desde que ingresa
a la empresa hasta que la abandona.

Funcion de retribucion: Se encarga de los salarios y debe ser Motivador, equitativo

interna y externamente.

Funcion de direccion y de RRHH: busca el crecimiento del personal dentro de la

organizacion.

Funcion de relaciones laborales: Trata de la solucion de conflictos.
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Funcion social: adoptando medidas voluntarias por parte de la empresa para un

clima laboral favorable.
Dimensiones de la gestion de talento humano

Chiavenato (2009) afirma que los procesos de la gestion de talento humano son:
Organizar a las personas

Para ello se debe planificar las actividades que se llevaran a cabo con los docentes
en el acompafiamiento con los tiempos definidos para asi realizar el seguimiento

adecuado al desempefio.

“Incluye los procesos de disefio de las actividades que realizaran las personas en

la empresa, para orientar y acompafar su desempefio” (Chiavenato, 2009, p.15)
Desarrollar a las personas

Para lograr la formacion de las personas es importante la obtencion del
conocimiento continuo mediante las diferentes actualizaciones, investigaciones que
se puedan realizar a partir de sus conocimientos adquiridos, como se evidencia en

el siguiente texto:

Para que las personas tengan la capacidad de aprender y
desarrollarse es necesario tener conocimientos y estar en constantes
capacitaciones e investigaciones, por lo tanto, la educacion es el eje
de este desarrollo. La necesidad que tiene el ser humano de mostrar
sus aptitudes innatas significa exteriorizar su talento para resolver las
diferentes situaciones que se le presenta. El objetivo es demostrar
como estas se desarrollan en razon del aprendizaje continuo y el

cambio de comportamiento (Chiavenato, 2009, p.366).
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Capacitacién Desarrollo de Desarrollo

personas organizacional

Figura 1. Los estratos del desarrollo (Libro Gestion del Talento Humano de Idalberto
Chiavenato, ed. 2009. p.121).

Recompensar alas personas

Recompensar es un beneficio o un bien que se otorga a una persona por un servicio
logrado o un mérito alcanzado. Estas recompensas pueden ser financieras o no

financieras (reconocimiento publico, autonomia laboral, etc.).

Las recompensas que se otorgan pueden ser financieras y no financieras, la
recompensa financiera se refiere al salario que perciben los empleados de manera
directa como también el otorgamiento de premios y comisiones por el trabajo
realizado. Estas retribuciones se dan de acuerdo al puesto que se desempefiay los

servicios que ocupa el trabajador en determinado periodo.

La recompensa no financiera estdn dirigidas al reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo que se pueden dar dentro de la empresa, la libertad y
autonomia que tiene dentro del trabajo, la calidad de vida y la seguridad del empleo,
etc. (Chiavenato, 2009, p.284).
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Salario directo
Directas |wmssp|Premios
Comisiones

Descanso semanal
Financieras

remunerado
Dias feriados
Gratificaciones
Prebentas
Indirectas [====bHoras extras
Aguinaldo
Recompensas [ Extras
Organizacionales Derivaciones

financieras de las
prestaciones
concedidas

Oportunidades de desarrollo
Reconocimiento y autoestima
Seguridad de empleo

== No Financieras |===|Calidad de vida en el trabajo
Orgullo por la empresa y el trabajo
Promociones

Libertad y autonomia en el trabajo

Figura 2. Las recompensas organizacionales (Libro Gestion del Talento Humano
de Idalberto Chiavenato, ed. 2009. p.284)

Retencion de las personas

Retener es conservar a las personas que demuestran ciertos talentos en su
desempefio que son importantes para lograr las metas de la institucion. La
retencion también es garantizar los estilos, las cualidades, las relaciones con sus

pares que aseguran la calidad de vida dentro del centro educativo.

“Estos procedimientos tienen el propdsito de conservar al personal de una
empresa complacidos y motivados, asi como también tienen el propoésito de
asegurarles las condiciones adecuadas para que permanezcan en la institucion se
comprometan con ella y se identifiquen con la empresa”.( Chiavenato, 2009, p.
440).

Auditar a las personas

Es la verificacibn permanente que se hace a los procedimientos realizados para

analizar los avances y las mejoras del desempefio docente.

La valoracién consecuente de las aptitudes y actitudes de cada
persona estan en relacion a los quehaceres que realiza, las metas y
resultados que debe alcanzar, las destrezas que desarrollan y sus

capacidades sirven para enjuiciar el valor, la excelencia y las
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competencias de desempefio que sobre salen de una persona.
(Chiavenato, 2009, p.245).

RECLUTAMIENTO

Basada en competencias
Evaluar competencias individuales o
grupales

Basado en puestos

Evaluar el desempefio en el puesto Objetivo primario

Competencias debidamente
Objetivo final aplicadas por las personas a su
trabajo

Trabajos debidamente
desempefiados por los ocupantes

Resultado de las competencias
Eficiencia aplicadas al negocio de la
organizacion

Ocupantes adecuados para los
puestos que tienen

Fuerza de trabajo que se cifie al Resultado de las competencias
conjunto de puestos de la Eficacia aplicadas al negocio de la
organizacion organizacion

Personas que cuentan con
Indicador competencias escenciales para el
éxito del negocio de la organizacion

Puestos ocupados y bien
desempefiados en una organizacién

Puestos debidamente ocupados / Rendimiento sobre la |Competencias aplicadas y aplicables
costos de evaluacién del desempefio inversién / costos de evaluacién y desempefio

Figura 3. El reclutamiento (Libro Gestion del Talento Humano de Idalberto
Chiavenato, ed. 2009. p.245)
Talento humano

El Talento humano en estos tiempos sigue siendo un tema tratada por muchos

expertos. Segun Castillo (2010) manifiesta que:

Todos los instrumentos administrativos como el PAT, PEI, PCC, RI,
etc. funcionan cuando estan orientados a las necesidades de la
institucion obtenidos a partir de un diagnéstico, por lo tanto, el
personal de la institucion educativa deben estar orientados,
capacitados y motivados para lograr las metas y a su vez mantener la
satisfaccion de todo el personal; por consiguiente la energia de todo

el personal en su conjunto mueve la empresa. (p.50)

Para retener a las personas en una empresa privada o publica dependera

mucho del clima laboral que impulsa un lider empresarial.

Castillo (2010), Todo resultado ya sea el éxito o fracaso de una institucion o
empresa depende de la buena calidad de vida laboral a través de las ideas,

actitudes, capacidades y motivaciones que se desarrolle de acuerdo al nivel de
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motivacion de sus integrantes; ya que una fuerza laboral desmotivada y no
comprometida conduce al fracaso. La gestion del talento humano que realice el

equipo directivo marcara la diferencia. (p.59)

En este mundo globalizado la tecnologia es de vital importancia, por lo tanto
las innovaciones tecnolbgicas exigen personas capacitadas y motivadas en el
manejo de las comunicaciones digitales dentro la organizacion para mejorar la
participaciéon y coordinacion de los equipos de trabajo y asi solucionar las

necesidades y problemas que se presentan. (p.59)

Toda persona posee un talento innato que se desarrolla en el cumplimiento
de sus metas, El uso de estas cualidades, capacidades transmitira a la persona una
satisfaccion personal y un significado a su vida, permitiéndole alcanzar el mayor

grado de productividad durante la actividad que realiza.
1.4. Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

¢, Cual es la relacién que existe entre el acompafiamiento pedagogico y la gestion
de talento humano en los docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018?

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Cual es la relacion que existe entre la planificacion colegiada y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018?

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacién que existe entre el clima de acompafamiento y la gestién de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018?
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Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion que existe entre la conduccion del proceso de ensefianza y la
gestion de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018?
Problema especifico 4

¢, Cual es la relacién que existe entre la evaluacién del proceso de ensefianza y la
gestion de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018?
Problema especifico 5

¢ Cudl es la relacion que existe entre las formas de intervencion y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018?

1.5. Justificacion del estudio
1.5.1 Justificacion tedrica

El presente estudio se justifica ya que aporta conocimientos teoricos en torno al
acompafamiento pedagodgico a docentes de educacién secundaria, para ello se
menciona definiciones, propdsitos, caracteristicas del acompafiamiento, roles,
acciones que debe tener presente un acompafiante y acompafiado como en la
planificacion de sus actividades, generar un ambiente propicio para la asesoria, la
conduccion y evaluacion del proceso de aprendizaje y las formas de intervenir a
través de visitas en aula, talleres pedagdgicos, orientaciones presenciales, etc. y
en correspondencia a la gestion del talento humano se menciona definicion,
caracteristicas y los objetivos del talento humano, la organizacion, retencion,
recompensa, desarrollo y auditar a las personas. Todo esto servira como un aporte

tedrico para aquellas investigaciones que estan relacionadas con el estudio.
1.5.2 Justificacién préctica

Después de obtener los resultados de los cuestionarios aplicados, existen muchas

posibilidades de planificar un acompafiamiento pedagogico que permitan la gestion
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de talento humano en los docentes, entendiéndose esto como una justificacion

practica.
1.5.3 Justificacion metodologia

La presente tesis se realiz6 siguiendo los procedimientos metodoldgicos
comprobados cientificamente, se identificaron las dos variables las cuales son:
Acompafiamiento pedagogico y gestion de talento humano, para ello se elaboraron
dos cuestionarios a cada variable, la metodologia aplicada al estudio tiene un
enfoque cuantitativo, con un método hipotético deductivo, el tipo de investigacion
basica, no experimental, de disefio transaccional, correlacional que sera util a otros

estudios de investigacion similares.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipdtesis general

Existe relaciébn entre el acompafiamiento pedagdgico y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.

1.6.2 Hipé6tesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre la planificacion y la gestiéon de talento humano en los docentes
de la Institucién educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.
Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre el clima de acompafamiento y la gestion de talento humano
en los docentes de la Institucién educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo VMT, 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre la conduccion del proceso de ensefianza y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018
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Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre la evaluacion del proceso de ensefianza y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.

Hipotesis especifica 5

Existe relacién entre las formas de intervencion y la gestion de talento humano en
los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el acompafiamiento pedagdgico y la gestion
de talento humano en los docentes de la Institucibn Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la planificacion y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre el clima de acompafiamiento y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucién educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relaciéon que existe entre la conduccion del proceso de ensefianza y
la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.
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Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la evaluacion del proceso de ensefianza y
la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.
Objetivo especifico 5

Determinar la relacién que existe entre las formas de intervencion y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacién

Este disefio es de tipo transversal ya que la recoleccion de la informacién es
realizada en un solo momento de tiempo, es correlacional ya que busca hallar

relaciones entre una o mas variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014).

En este estudio se aplico un disefio no experimental, quiere decir que no se
realiza manipulacion de las variables, los datos que se obtienen son en un solo
periodo de tiempo. El acompafiamiento pedagdgico y la gestién de talento humano

son las variables descritas.

Para ello se utilizo el esquema:

M: Docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper.
O1: Variable: Acompafiamiento pedagdgico

O2: Variable: Gestion de talento humano

R : Relacion

El enfoque utilizado fue cuantitativo, segun Mufioz C (2011), indica que una

tesis de enfoque cuantitativo:

Son estudios donde la recopilacion de datos es numeérica,
estandarizada y cuantificable, y que el estudio de la informacion y la
interpretacion de resultados permiten comprobar la validacion de una
hipotesis mediante procedimientos estadisticos, los cuales dan la

posibilidad de generalizar los resultados. (p. 21).

Es de método hipotético deductivo, segun Bernal (2006) “Es un

procedimiento que inicia con afirmaciones en calidad de hipétesis con la intension
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de refutar y negar tales suposiciones, deduciendo los resultados que se confrontan

con los sucesos” (p.56)
El tipo de estudio fue basica, segun Mufioz (2011)

Este estudio se concentra en el razonamiento de leyes, teorias,
conceptos y conocimientos de una materia especifica, ubicada dentro
de un método de estudios vy si fin es el de explorar, bajo un enfoque
de cardcter cientifico, la Eficacia, utilidad, generalidad, modernizacion,
fiabilidad y todo aquello que permita determinar la correcta
aplicabilidad cientifica de lo que se esta estudiando, lo cual sera de
utiidad para las areas de estudios donde se ubican esos

conocimientos ( p. 93).
2.2. Variables, operacionalizacién
Variable 1: Acompafiamiento Pedagdgico
Definicion conceptual
Vezud y Alliaud (2012) sefiala que:

El monitoreo pedagdgico compone una oportunidad para comenzar e
instalar, dentro de las instituciones educativas, espacios de
instruccién en equipos y de verificacion de sus practicas. La ocasion
de participar en procesos reflexivos sobre la ensefianza implica

realizar un analisis y reflexién de su propia practica pedagdgica. (p.29)
Variable 2: Gestion del Talento Humano
Definicion conceptual
Significa considerar el talento de la persona en un contexto dado.
Chiavenato (2009) sostiene que:

Mencionar el talento humano procede al capital humano como recurso

significativo, como patrimonio invaluable que una institucion puede
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juntar para alcanzar la competencia y el éxito. Los aspectos

principales son:

Talentos. Provistos de conocimientos, aptitudes que son reforzadas,

actualizadas y recompensadas de forma constante.

Contexto. Es el entorno adecuado para que los talentos se desarrollen

y crezcan. Sin este, los talentos se apagan o mueren. (p. 53)

Operacionalizacion de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de la variable Acompafiamiento Pedagdgico

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Planificacion Disefia lal9 Nunca (1), Malo [9 - 20]
colegiada Planifica Casinunca  (2), Regular[21 - 32]

) A veces (3),
Organiza Casi siempre (4), Bueno [33 - 45]
Siempre (5)
Clima de Establece 10al 18 Malo [9 - 20]
Acompafiamiento  Motiva Regular[21 - 32]
Fortalece Ordinal Bueno [33 - 45]
Conduccion del Fortalece 19 al 27 Malo [9 - 20]
proceso de Realiza Regular[21 - 32]
ensefianza Sugiere Bueno [33 - 45]
Evaluacion del Comprueba 28 al 36 Malo [9 - 20]
proceso de Evallia Regular[21 - 32]
ensefianza Verifica Bueno [33 - 45]
Formas de Utiliza 37al 45 Malo [9 - 20]
intervencion Realiza Regular[21 - 32]
Promueve Bueno [33 - 45]

Malo [45-104]
Regular[105- 164]
Bueno [165-225]

Elaboracién propia
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Operacionalizacion de la variable gestion de talento humano
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Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y rangos
Organizar a Promueve lal9 Nunca Q), Malo [9 - 20]
las personas Planifica Casinunca  (2), Regular[21 - 32]
) A veces 3),
Organiza Casi siempre (4), Bueno [33 - 45]
Siempre (5)
Recompensar a Reconoce 10 al 16 Malo [7 - 16]
las personas Promueve Regular[17 - 26]
Estimula Bueno [27 - 35]
Desarrollar a las Establece 17 al 25 Ordinal Malo [9 - 20]
Personas Gestiona Regular[21 - 32]
Monitorea Bueno [33 - 45]
Retener a las Supervisa 26al 32 Malo [7 - 16]
personas Mantiene Regular[17 - 26]
Colabora Bueno [27 - 35]
Malo [6 - 13]
Auditar a las Coordina 33al38 Regular[14 - 21]
personas Establece Bueno [22 - 30]
Utiliza

Malo [38-88]
Regular[89- 139]
Bueno [140 - 190]

Elaboracidn propia

2.3. Poblacioén

En este estudio se consider6é como poblacion al personal docente de la institucion

educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del triunfo. Por tal razén para este

caso es de tipo censal ya que utilizamos a la totalidad de sus elementos (85

docentes), lo que significa que no hay muestra ni muestreo.

Bernal (2016) sostiene “una poblacién son los individuos con ciertas

caracteristicas similares a los que se hace mencion en el estudio” (p.213).
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Tabla 3.
Distribucién de la poblacion
Institucion Educativa Total de docentes
Juan guerrero Quimper 85

Nota: Registro de la institucion educativa.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

En este estudio la técnica aplicada fue la encuesta, que fueron sobre el
acompafiamiento pedagdgico y la gestion de talento humano. Referente a esto
Mufoz (2011), “es la informacion obtenida mediante un cuestionario, percepciones,
opiniones masivas, generalmente de tipo andnimo, con el fin de identificar
comportamientos y conocer las inclinaciones de los encuestados sobre un

acontecimiento a estudiar” (p.119).
Instrumento

El instrumento aplicado fue el cuestionario. Para Mufioz (2011), “es un formato que
esta disefiado para la recopilacién de datos, opiniones etc., mediante de preguntas
y son aplicadas dentro una poblacion de individuos, con la finalidad de interpretar

dicha informacion”. (227)

En ese estudio se utilizd dos cuestionarios, primero para la variable de
acompafamiento pedagogico que consta de 45 items comprendidas en cinco
dimensiones: planificacion colegiada, ambiente de acompafiamiento, enfoque del
desarrollo de ensefianza, evaluacion del desarrollo de ensefianza y las formas de
participacion. El segundo cuestionario es para la variable gestion del talento
humano que abarca 38 items en cinco dimensiones: Organizar, desarrollar, retener,

recompensar y auditar a las personas.
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Variable 1: Acompafiamiento pedagdgico

Nombre del instrumento

Autor

Adaptacion

Fecha de aplicacion
Administracion

Ambito de Aplicacion

Significacion

Duracién

Cuestionario de sobre el acompafiamiento

pedagogico

Bromley (2017)

Orellana (2018)

2018

Individual colectiva

Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper

Medir las percepciones de los docentes

40 minutos

Estructura: Instrumento compuesto por cinco dimensiones, Planificacion

colegiada, ambiente de acompafiamiento, conduccion del proceso de ensefianza,

evaluacion del proceso de ensefianza y formas de participacion, cada una de ellas

presentan 9 items con una escala de medicion:

o r w e

Nunca

Rara veces
Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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Ficha técnica:

Variable 2: Gestiéon del talento humano

Nombre del instrumento . Cuestionario de gestion del talento humano.
Autor

Adaptacion Orellana (2018)

Fecha de aplicacion . 2018

Administracion : Individual colectiva

Ambito de Aplicacion . Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper
Significacion . Medir las percepciones de los docentes
Duracion : 40 minutos

Estructura: Instrumento compuesto por cinco dimensiones: organizar,
recompensar, desarrollar, retener y auditar personas. Cada una de ellas con 9. 7,

9, 7 y 6 items respectivamente, con una escala de medicion de:

Nunca
Rara veces
Algunas veces

Casi siempre

o w e

Siempre
Validez:

Para el presente estudio, se ha considerado realizar la validez de la consistencia
del constructo mediante el criterio de expertos y la confiabilidad con el principio de
Cronbach.
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Consistencia de constructo

Se procedi6 a someter los cuestionarios ante tres expertos, profesionales con
amplia experiencia en temas de educacion y particularmente en los sub temas

pedagdgicos que aqui se analizan.
Juicio de expertos

A continuacion, se presenta en la siguiente tabla los resultados de la autentificacion

por expertos.

Tabla 4.

Resultado de validez del contenido del instrumento acompafamiento pedagdgico.

Juez experto Resultado
Mag. Menacho Caro Maria del Carmen Aplicable
Mag. Salvador Mimbela, Rafael Arturo Aplicable
Mag. Matos Villanueva, Jesus Martin Aplicable

Nota: Matriz de validacién del instrumento.

Tabla 5.
Resultado de la validez de contenido del instrumento gestion de talento humano
Juez experto Resultado
Dra. Menacho Caro Maria del Carmen Aplicable
Mag. Salvador Mimbela, Rafael Arturo Aplicable
Mag. Matos Villanueva, Jesus Martin Aplicable

Nota: Matriz de validacién del instrumento.

Para la validez de los cuestionarios, fueron realizados por jueces expertos el
valor de la calificacion categorica de las variables como se muestran en la tabla 4

y 5, siendo esta aplicable a la poblacién de estudio.
Confiabilidad:

Para pasar la fiabilidad de los instrumentos se aplico el coeficiente alfa de Cronbach

(a) haciendo uso del software SPSS 24, para ello se realizé una prueba piloto con
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25 docentes de la institucién y con dichos resultados se construy6é una base de

datos por tratarse de un instrumento para respuestas de tipo politomicas.

Tabla 6.
Confiabilidad de los instrumentos de acompafamiento pedagdgico y gestion de

talento humano.

Variable Alfa de Cronbach N° items
Acompafiamiento Pedagdgico 0.800 45
Gestion de talento humano 0.795 38

Base de datos de Prueba Piloto.

Realizada la medicion, el instrumento sobre el acompafiamiento pedagdgico el
coeficiente alfa de Cronbach dio como resultado un valor de 0.800 y para el
instrumento sobre la gestion de talento humano dio como resultado 0.795, lo que
indica que los instrumentos utilizados para el estudio son de alta confiabilidad tal

como se muestra en la tabla 6.
2.5. Método de analisis de datos

Para la recopilacion de datos se empleé la estadistica descriptiva e inferencial, para
el andlisis descriptivo se utilizd la frecuencia descriptiva en razén a los niveles
organizados para cada una de las variables, razon por el cual se aplico
distribuciones de frecuencia absoluta y porcentual, tablas de contingencia y gréficos
de barras, a nivel total y por dimensiones.

La validacion de las hip6tesis de la investigacion se realizé mediante la
prueba de Rho de Spearman (p), cuyo propdsito es medir la relacion y evaluar el

grado de asociacién entre las variables de tipo no paramétricas.
2.6. Aspectos éticos

Esta investigacion fue desarrollada con criterios y principios éticos, para ello se
pidié autorizacion a las autoridades de la institucidon educativa Juan Guerrero
Quimper para la obtencion de informacion relevante a nuestro estudio, respetando

la condicion moral y ética de los encuestados por permitir darnos informes de
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manera andénima. Asi mismo se respetd a las fuentes bibliograficas citando a su

autoria, asi como la transcripcion tacita de las citas sin manipulacion deliberada.



lll. Resultados
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3.1. Andlisis descriptivo

La estadistica descriptiva recolecta datos y los organiza, ello nos sirve para mostrar
las medias, las medianas, varianzas, etc. Asimismo nos permite realizar graficos de
barras, de pasteles, y tendencias que nos ayudan a explicar las relaciones que

muestran una variable con respecto a la otra después de la investigacion.

La presente investigacion relaciond las variables Acompafiamiento
Pedagogico y Gestion de Talento Humano para ello se encuestaron a 85 docentes
de la Institucion Educativa “Juan Guerrero Quimper”, Villa Maria del Triunfo,

obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 7.
Niveles de Acompafamiento Pedagdgico en docentes, Institucion Educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 10 11,8
Regular 45 52,9
Bueno 30 35,3
Total 85 100,0

Acomparfiamiento pedagogico

604

404

304

Porcentaje

207

T T
Malo Regular Bueno

Acompafiamiento pedagogico

Figura 4. Niveles del Acompafamiento Pedagdgico en los docentes de la Institucion

Educativa Juan Guerrero Quimper. 2018.
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Interpretaciéon

Los resultados de la Tabla 7 y figura 4 que se observa en cuanto al nivel de
acompafiamiento pedagégico en docentes de la instituciébn educativa Juan
Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. Muestra que un 11,8% es de nivel

malo, 52,9% de nivel regular mientras que un 35,3% es de un nivel bueno.

Tabla 8.
Niveles de Gestiéon de Talento Humano en docentes, Institucion Educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 6 7,1
Regular 44 51,8
Bueno 35 41,2
Total 85 100,0

Gestion de talento humano

60

50

-
o
1

Porcentaje
Cay
[=]
1

T T
Malo Regular Bueno

Gestion de talento humano

Figura 5. Niveles de Gestion de Talento Humano en los docentes de la Institucion
Educativa Juan Guerrero Quimper. 2018.

Interpretaciéon

Los resultados de la Tabla 8 y figura 5 que se observa en cuanto al nivel de gestion

de talento humano en docentes de la institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
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Villa Maria del Triunfo, 2018. Muestra que un 7,06% es de nivel malo, 51,76% de

nivel regular mientras que un 41,18 %% es de un nivel bueno.

Niveles entre el acompafiamiento pedagdgico y la gestion de talento humano
en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria
del Triunfo, 2018.

Tabla 9.

Distribucién de frecuencias y porcentaje del Acompafamiento Pedagégico y
Gestion de Talento Humano en docentes, Institucion Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo. 2018.

Gestién de talento humano

Malo Regular Bueno Total

Acompafiamiento Malo Recuento 2 3 5 10
pedagdgico % del total 2,4% 3,5% 5,9% 11,8%
Regular Recuento 4 41 0 45

% del total 4,7% 48,2% 0,0% 52,9%

Bueno Recuento 0 0 30 30

% del total 0,0% 0,0% 35,3% 35,3%

Total Recuento 6 44 35 85
% del total 7,1% 51,8% 41,2% 100,0%

Gestion
de
talento
humano

M malo
E rRegular
O Buena

S0

a0

30

Recuento

20

T
Malo Regular Bueno

Acompanamiento pedagogico

Figura 6. Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes de la institucion
educativa Juan guerrero Quimper, 2018, segun el Acompafamiento Pedagdgico y

Gestion de Talento Humano
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De la tabla 9 y figura 6, se observa el acompafiamiento pedagdgico y la gestion de
talento humano en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018, dentro de los docentes que opinan que el
acompafiamiento pedagdgico es malo, se encuentra el 2,4% de los encuestados
gue presentan un nivel malo en la gestion de talento humano. Por otro lado, dentro
de los docentes que opinan que el acompafamiento pedagogico es regular, se
encuentra el 48,2% de los encuestados que presentan un nivel regular en la gestion
de talento humano. Asi mismo, dentro de los docentes que opinan que el
acompafamiento pedagdgico es bueno, se encuentra el 35,3% de los encuestados

gue presentan un nivel bueno en la gestién de talento humano.

Tabla 10.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de Planificacion Colegiada y Gestiéon de
Talento Humano en docentes, Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo. 2018.

Gestién de Talento Humano

Malo Regular Bueno Total

Planificacion  Malo Recuento 0 0 1 1
Colegiada % del total 0,0% 0,0% 1,2% 1,2%
Regular Recuento 6 43 7 56

% del total 7,1% 50,6% 8,2% 65,9%

Bueno Recuento 0 1 27 28

% del total 0,0% 1,2% 31,8% 32,9%

Total Recuento 6 44 35 85

% del total 7,1% 51,8% 41,2% 100,0%
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Figura 7. Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes de la institucion
educativa Juan guerrero Quimper, 2018, segun la Planificacion Colegiada y Gestion

de Talento Humano.

De latabla 10 y figura 7, se observa la planificacion colegiada y la gestion de talento
humano en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria
del Triunfo, 2018, dentro de los docentes que opinan que la planificacién colegiada
es regular, se encuentra el 50,6% de los encuestados que presentan un nivel
regular en la gestidon de talento humano. Por otro lado, dentro de los docentes que
opinan que la planificacion colegiada es bueno, se encuentra el 31,8% de los

encuestados que presentan un nivel bueno en la gestién de talento humano.
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Tabla 11.

Distribucion de frecuencias y porcentaje de Clima de Acompafiamiento y Gestion
de Talento Humano en docentes, Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo. 2018.

Gestién del Talento Humano

Malo Regular Bueno Total

Clima de Malo Recuento 0 0 1 1
Acompafamiento % del total 0,0% 0,0% 1,2% 1,2%
Regular Recuento 6 40 8 54
% del total 7,1% 47,1% 9,4% 63,5%
Bueno Recuento 0 4 26 30
% del total 0,0% 4,7% 30,6% 35,3%
Total Recuento 6 44 35 85
% del total 7,1% 51,8% 41,2% 100,0%
Gestion
del
Talento
Humano
W alo
E Regular
O Bueno

Recuento

Malo Regular Bueno

Clima de Acompafamiento

Figura 8. Distribucién de frecuencias y porcentajes de los docentes de la institucion
educativa Juan guerrero Quimper, 2018, segun el Clima de Acompafiamiento y

Gestion de Talento Humano.

De la tabla 11 y figura 8, se observa el clima de acompafiamiento y la gestién de
talento humano en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper,
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Villa Maria del Triunfo, 2018, dentro de los docentes que opinan que el clima de
acompafamiento es regular, se encuentra el 47,1% de los encuestados que
presentan un nivel regular en la gestion de talento humano. Por otro lado, dentro
de los docentes que opinan que el clima de acompafamiento es bueno, se
encuentra el 30,6% de los encuestados que presentan un nivel bueno en la gestion

de talento humano.

Tabla 12.

Distribucién de frecuencias y porcentaje de Conduccién del Proceso de Ensefianza
y Gestion de Talento Humano en docentes, Institucion Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo. 2018.

Gestioén del Talento Humano

Malo Regular Bueno Total
Conduccion del  Regular Recuento 6 36 8 50
Proceso de % del total 7,1% 42,4% 9,4% 58,8%
Ensefianza Bueno Recuento 0 8 27 35
% del total 0,0% 9,4% 31,8% 41,2%
Total Recuento 6 44 35 85
% del total 7,1% 51,8% 41,2% 100,0%
Gestion
del
Talento
Humano
M ralo
H regular
O Buena

Recuento

Regular Bueno

Conduccion del Proceso de Ensefianza

Figura 9. Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes de la institucion
educativa Juan guerrero Quimper, 2018, segun la Conduccién del proceso de

ensefianza y la Gestion de Talento Humano.
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De la tabla 12 y figura 9, se observa la conduccién del proceso de ensefianza y la
gestion de talento humano en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018, dentro de los docentes que opinan que la
conduccion del proceso de ensefianza es regular, se encuentra el 42,4% de los
encuestados que presentan un nivel regular en la gestion de talento humano. Por
otro lado, dentro de los docentes que opinan que la conduccion del proceso de
ensefianza es bueno, se encuentra el 31,8% de los encuestados que presentan un

nivel bueno en la gestion de talento humano.

Tabla 13.

Distribucion de frecuencias y porcentaje de Evaluacion del Proceso de ensefianza
y Gestion de Talento Humano en docentes, Institucién Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo. 2018.

Gestion del Talento Humano

Malo Regular Bueno Total
Evaluacién del Regular Recuento 4 41 8 53
Proceso de
% del total 4,7% 48,2% 9,4% 62,4%
Ensefianza
Bueno Recuento 2 3 27 32
% del total 2,4% 3,5% 31,8% 37,6%
Total Recuento 6 44 35 85

% del total 7,1% 51,8% 41,2% 100,0%
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Gestion
del
Talento
Hurnano

W alo
E Regular
O Bueno

Recuento

31 ,76%

Regular Bueno

Evaluacion del Proceso de Ensefianza

Figura 10. Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes de la
institucion educativa Juan guerrero Quimper, 2018, segun la Planificacion

Colegiada y Gestion de Talento Humano.

De la tabla 13 y figura 10, se observa la evaluacion del proceso de ensefianza y la
gestiéon de talento humano en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018, dentro de los docentes que opinan que la
evaluacion del proceso de ensefianza es regular, se encuentra el 48,2% de los
encuestados que presentan un nivel regular en la gestién de talento humano. Asi
mismo, dentro de los docentes que opinan que la evaluacion del proceso de
ensefianza es buena, se encuentra el 31,8% de los encuestados que presentan un

nivel bueno en la gestion de talento humano.
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Tabla 14.

Distribucidon de frecuencias y porcentaje de formas de Intervencion y Gestion de
Talento Humano en docentes, Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo. 2018.

Gestion del Talento Humano

Malo Regular Bueno Total
Formas de Malo Recuento 1 0 0 1
Intervencion % del total 1,2% 0,0% 0,0% 1,2%
Regular Recuento 4 37 7 48
% del total 4,7% 43,5% 8,2% 56,5%
Bueno Recuento 1 7 28 36
% del total 1,2% 8,2% 32,9% 42,4%
Total Recuento 6 44 35 85
% del total 7,1% 51,8% 41,2% 100,0%
Gestion
del
Talento
Humano
Wzl
E Regular
O Bueno

Recuento

Malo Regular Bueno

Formas de Intervencion

Figura 11. Distribucion de frecuencias y porcentajes de los docentes de la
institucion educativa Juan guerrero Quimper, 2018, segun la Planificacion

Colegiada y Gestion de Talento Humano.

De la tabla 14 y figura 11, se observa las formas de intervencion y la gestion de
talento humano en docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper,

Villa Maria del Triunfo, 2018, dentro de los docentes que opinan que las formas de
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intervencion es malo, se encuentra el 1,2% de los encuestados que presentan un
nivel malo en la gestion de talento humano. Por otro lado, dentro de los docentes
gue opinan que las formas de intervencion es regular, se encuentra el 43,5% de los
encuestados que presentan un nivel regular en la gestion de talento humano. Asi
mismo, dentro de los docentes que opinan que las formas de intervencion es bueno,
se encuentra el 32,9% de los encuestados que presentan un nivel bueno en la

gestion de talento humano.
3.2. Andlisis inferencial
Hipo6tesis general

Existe relacion entre el acompafamiento pedagogico y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucién Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.

Hipotesis Nula

No existe relacion entre el acompafiamiento pedagodgico y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.

Tabla 15.

Correlacién entre acompafamiento pedagdgico y gestion de talento humano.

Acompafiamiento Gestion de
pedagdégico talento humano
Rho de Acompafiamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,687"
Spearman pedagdgico Sig. (bilateral) . ,000
N 85 85
Gestion de Coeficiente de correlacion ,687" 1,000
talento humano  Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Los resultados que se observan en la tabla se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman

de 0,67 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables frente al
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grado de significancia (p<0,05), por lo tanto se rechaza la hipétesis nula, y se
concluye que: Existe relacion directa entre el acompafiamiento pedagogico y la
gestion de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.
Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre la planificacion colegiada y la gestion de talento humano en
los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018

Hipodtesis Nula

No existe relacién entre la planificacion colegiada y la gestion de talento humano
en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

Tabla 16.

Correlacion entre planificacion colegiada y gestién de talento humano.

Gestion de Planificacion
Talento Humano Colegiada
Rho de Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 721
Spearman Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 85 85
Planificacion Coeficiente de correlacion 721" 1,000
Colegiada Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados que se observan en la tabla se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman
de 0,721 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables frente al
grado de significancia (p<0,05), por lo tanto se rechaza la hipotesis nula, y se
concluye que: Existe relacién directa entre la planificacién colegiada y la gestién de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018.
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre el clima de acompafiamiento y la gestién de talento humano
en los docentes de la Institucién educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo VMT, 2018.

Hipdtesis Nula

No existe relacion entre el clima de acompafiamiento y la gestidon de talento humano
en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo VMT, 2018.

Tabla 17.

Correlacion entre clima de acompafamiento y gestion de talento humano.

Gestion del Clima de

Talento Humano Acompafiamiento

Rho de Separan  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,635™
Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
Clima de Coeficiente de correlacion ,635™ 1,000
Acompafiamiento  Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

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

Los resultados que se observan en la tabla se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman
de 0,635 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables frente al
grado de significancia (p<0,05), por lo tanto se rechaza la hipotesis nula, y se
concluye que: Existe relacion directa entre el clima de acompafiamiento y la gestion
de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.

Hipoétesis especifica 3

Existe relaciéon entre la conduccion del proceso de ensefianza y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.
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Hipotesis Nula

No existe relacion entre la conduccion del proceso de ensefianza y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018.

Tabla 18.
Correlacién entre conduccion del proceso de ensefianza y gestion de talento
humano.
Conduccion del
Gestion del Proceso de
Talento Humano Ensefianza
Rho de Spearman  Gestién del Coeficiente de correlacion 1,000 ,612™
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 85 85
Conduccion del Coeficiente de correlacion ,612™ 1,000
Proceso de Sig. (bilateral) ,000
Ensefianza N 85 85

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

Los resultados que se observan en la tabla se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman
de 0,612 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables frente al
grado de significancia (p<0,05), por lo tanto se rechaza la hipétesis nula, y se
concluye que: Existe relacion directa entre el proceso de ensefianza y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018.

Hipoétesis especifica 4

Existe relacion entre la evaluacion del proceso de ensefianza y la gestion de talento
humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018.
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Hipotesis Nula

No existe relacion entre la evaluacion del proceso de ensefianza y la gestion de
talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo, 2018.

Tabla 19.
Correlacion entre evaluacion del proceso de ensefianza y gestion de talento
humano.
Evaluacion del
Gestion del Proceso de
Talento Humano Ensefanza
Rho de Spearman  Gestién del Coeficiente de correlacion 1,000 ,615™
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 85 85
Evaluacion del Coeficiente de correlacion ,615™ 1,000
Proceso de Sig. (bilateral) ,000
Ensefianza N 85 85

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

Los resultados que se observan en la tabla se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman
de 0,615 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables frente al
grado de significancia (p<0,05), por lo tanto se rechaza la hipotesis nula, y se
concluye que: Existe relacion directa entre la evaluacion del proceso de ensefianza
y la gestion de talento humano en los docentes de la Institucién educativa Juan

Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.
Hipoétesis especifica 5

Existe relacidon entre las formas de intervencion y la gestion de talento humano en
los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.
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Hipotesis Nula

No existe relacidon entre las formas de intervencion y la gestidén de talento humano
en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018

Tabla 20.

Correlacion entre formas de intervencion y gestion de talento humano.

Gestion del Formas de

Talento Humano Intervencion

Rho de Spearman  Gestién del Coeficiente de correlacién 1,000 ,623™
Talento Sig. (bilateral) . ,000
Humano N 85 85
Formas de Coeficiente de correlacion ,623" 1,000
Intervenciéon  Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados que se observan en la tabla se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman
de 0,623 significa que existe una alta relacion positiva entre las variables frente al
grado de significancia (p<0,05), por lo tanto se rechaza la hipodtesis nula, y se
concluye que: Existe relacion directa entre las formas de intervencion y la gestion
de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018.



IV. Discusion



71

Aplicando la metodologia de investigacion, se procede a realizar el andlisis de los

resultados.

En la investigacion realizada que tiene por titulo: Acompafiamiento
Pedagdgico y Gestion de Talento Humano en docentes, Institucién Educativa Juan
Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018, los resultados que se encontraron
guardan una relacion directa segun el procesamiento de los cuestionarios sobre el

acompafiamiento pedagdgico y la gestion de talento humano.

En cuanto a la hipotesis general el acompafiamiento pedagodgico se relaciona
con la gestion de talento humano en los docentes de la institucion educativa Juan
Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018, en cuanto al grado de correlacion
entre las variables determinadas por el Rho de Sherman 0,625 ,significa que existe
una alta relacion positiva frente al grado de significancia (p< 0,05) por lo que
rechazamos la hipotesis nula; por lo tanto existe una relacion directa entre el
acompafiamiento pedagdgico y la gestion de talento humano en los docentes. Esta
investigacion coincide con lo planteado por Huamani, (2016) quien presenta su
tesis titulada “Acompafiamiento pedagodgico y desempefio docente en la Institucion
Educativa Manuel Gonzales Prada- Comas- Lima”, cuyo objetivo fue establecer la
correlaciéon entre el acompafiamiento pedagdégico y el desempefio docente en la
organizacion educativa Manuel Gonzales Prada de la Ugel 02, por lo que se
concluyd que existe correlacion positiva y significativa entre el acompafamiento
pedagogico y el desempefio docente. Asi mismo existe una relacion positiva y
significativa entre el acompafiamiento pedagdgico como comunicacién efectiva,
accion reflexiva, saber pedagdégico y el desempefio docente en la organizacion

mencionada.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, la planificacion colegiada tiene una
relacion con la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion
educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. En cuanto al grado
de correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman de 0,721,
indica que existe una alta relacion positiva frente al grado de significancia (p<0,05)
entre las variables ademas se encuentra en un nivel alto de correlacion. Por lo tanto
se rechaza la hipoétesis nula, lo que se concluye que existe una relacion directa

entre la planificacion colegiada y la gestion de talento humano en los docentes. Esta



investigacién coincide con lo planteado por Martinez (2013) quien presenta una
tesis titulada “Gestion del Talento Humano por competencias para una empresa de
las Artes Graficas” México, el objetivo principal de esta tesis es encaminar a la
empresa hacia la implantacion de un Sistema de Gestion del Talento Humano por
competencias, para dar cumplimiento a las recomendaciones que en materia de
Recursos Humanos emite la Administracion Puablica Federal; la Gestion por
competencias: los Diccionarios de Valores, Competencias y Comportamientos se
pudieron disefiar bajo una serie de instrumentos que permitieron llevar a cabo de
forma objetiva los procesos de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del
desempefio; los que son pilares de las actividades que desarrolla el Area Recursos
Humanos. Asi mismo la planificacion y el desarrollo de estrategias propiciaron el
crecimiento del trabajador mediante un Plan de Carrera o como posible candidato

para la sucesion de una posicion de mayor nivel jerarquico.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, el clima de acompafiamiento tiene una
relacion con la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion
educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. Siendo el grado de
correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman de 0,635,
significa que existe una alta relacion positiva frente al grado de significancia
(p<0,05) entre las variables, ademas se encuentra en un nivel alto de correlacion.
Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula. Lo que se concluye que existe una relacion
directa entre el clima de acompafiamiento y la gestion de talento humano con los
docentes. Esta investigacion coincide con Arrobo, (2013) quien present6 una tesis
titulada “Modelo de gestion del talento humano por competencias de la empresa
Cimpexa s.a” Guayaquil — Ecuador en la Universidad tecnoldgica equinoccial
facultad de ciencias econ6micas y negocios, teniendo como objetivo general
Elaborar un Modelo de Gestidén del Talento Humano por Competencias para la
empresa Cimpexa S.A. La presente investigacion es analizar la situacion de los
recursos humanos para evaluar su potencial a corto, mediano y largo plazo, definir
la contribucion de cada empleado en la empresa para incrementar su productividad.
Identificar a los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento, crear

politicas de recursos humanos ofreciendo oportunidades de ascenso, de progreso



y desarrollo personal, mejorando las relaciones humanas en el trabajo, estimulando

y aumentando la productividad del personal.

En la hipotesis especifica 3, la conduccion del proceso de ensefianza tiene
una relacién con la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion
educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018, el grado de
correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman de 0,612 e
indica que existe una alta relacion positiva frente al grado de significancia (p<0,05)
entre las variables ademas se encuentra en un nivel de correlacion. Por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula. Lo que se concluye que existe una relacion directa entre
la conduccion del proceso de ensefianza y la gestion de talento humano. Esta
investigacién coincide con Garcia,(2015) quien presentd su tesis titulada
“estrategias de acompafiamiento pedagdgico para fortalecimiento de los procesos
didacticos del area de matematica - nivel secundaria en la institucion educativa
15018 “Coronel Andrés Razuri” de Tambogrande — Piura”, el objetivo principal es
abordar el manejo inadecuado de procesos didacticos del area de matematica de
docentes de educacion secundaria de la Institucion Educativa 15018 “Andrés
Razuri” de Tambogrande. El resultado obtenido es una propuesta de acciones para
favorecer el manejo disciplinar y metodolégico de procesos didacticos de
matematica por docentes de especialidad, y la ejecucidon de acompafiamiento
pedagdgico respectivo. Se concluye que el desarrollo de estrategias de
acompafamiento pedagdgico con énfasis en los procesos didacticos del area de
matematica, permite mejorar la practica pedagogica de los docentes y desarrollar
dimensiones de liderazgo pedagogico en la practica de gestion escolar del directivo,
atendiendo prioritariamente los aprendizajes de los estudiantes. En consecuencia
fortaleciendo el manejo disciplinario y los procesos didacticos mejorara la

conduccion de la ensefianza aprendizaje.

En la hipétesis especifica 4, la evaluacion del proceso de ensefianza tiene
una relacién con la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion
educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. Siendo el grado de
correlacion entre las variables determinadas por el Rho de Spearman de 0,615 e
indica que existe una alta relacion positiva frente al grado de significancia (p<0,05)

entre las variables ademas se encuentra en un nivel de correlacién. Por lo tanto se



rechaza la hipétesis nula. Lo que se concluye que existe una relacion directa entre
la evaluacion del proceso de ensefianza y la gestion de talento humano en los
docentes. Esta investigacion coincide con Martinez (2013) quien presento una tesis
titulada “Gestion del Talento Humano por competencias para una empresa de las
Artes Graficas” México — distrito Federal, el objetivo principal de esta tesis es
encaminar a la empresa hacia la implantacion de un Sistema de Gestidon del Talento
Humano por competencias, para dar cumplimiento a las recomendaciones que en
materia de Recursos Humanos emite la Administracion Publica Federal. En este se
presenta la metodologia que establecen las competencias cardinales y especificas
de la empresa; mismas que dan origen a la parte medular de la Gestiéon por
competencias: los Diccionarios de Valores, Competencias y Comportamientos. Por
lo tanto, el objetivo se cumplié ya que se pudo disefiar una serie de instrumentos
gue permitiran llevar a cabo de forma objetiva los procesos de reclutamiento,
capacitacion y evaluacion del desempefio; mismos que son pilares de las
actividades que desarrolla el Area Recursos Humanos. En consecuencia el disefio
de instrumentos que permiten evaluar el desempefio del personal mejorara

gestionar el talento humano.

En la hipotesis especifica 5, las formas de intervencion se relacionan con la
gestion de talento humano en los docentes de la Institucion educativa Juan
Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. Siendo el grado de correlacion
entre las variables determinadas por el Rho de Spearman de 0,623 e indica que
existe una alta relacion positiva frente al grado de significancia (p<0,05) entre las
variables ademas se encuentra en un nivel de correlacion. Por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula, lo que se concluye que existe una relacion directa entre las formas
de intervencion y la gestién de talento humano. Esta investigacion coincide con
Falla, (2015) quien presenté su tesis titulado “Acompafiamiento pedagogico a
docentes de matematica de secundaria para desarrollar estrategias meta cognitivas
en el proceso de ensefanza-aprendizaje” cuyo objetivo general es proponer un
programa de acompafamiento pedagdgico dirigido a docentes de Matemética de
Educacién Secundaria para desarrollar estrategias meta cognitivas en el proceso
de ensefianza aprendizaje. Se concluye que el estudio tiene una perspectiva

formativa soélida, en cuanto a la superacién del problema y capacitacion pertinente



a través de la propuesta pedagdgica planteada. En consecuencia Las estrategias
metacognitivas del procedo de ensefianza permiten la superacion del problema y

asi mismo las capacitaciones lograran una formacion de profesionales capaces.



V. Conclusiones



Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

El acompafiamiento pedagdgico se relaciona directa y significativamente
con la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion
Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. siendo
gue la correlacién de Rho Spearman es de 0.687, alta correlaciéon, Se
probd que la hipotesis planteada y esta relacién es alta.

La planificacidon colegiada se relaciona directa y significativamente con
la gestion de talento humano en los docentes de la Institucion Educativa
Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018., siendo que la
correlacion de Rho Spearman de 0.721, alta correlacién, Se prob6 que

la hipbtesis planteada y esta relacion es alta.

El clima de acompafiamiento se relaciona directa y significativamente
con la gestiéon de talento humano en los docentes de la Institucién
Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. , siendo
gue la correlacion de Rho Spearman de 0.635, alta correlacién, Se probo

gue la hipétesis planteada y esta relacion es alta.

La conduccion del proceso de aprendizaje se relaciona directa y
significativamente con la gestion de talento humano en los docentes de
la Institucién Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo,
2018. siendo que la correlacibn de Rho Spearman de 0.612, alta

correlacion, Se probd que la hipotesis planteada y esta relacion es alta.

La evaluacion del proceso de aprendizaje se relaciona directa y
significativamente con la gestion de talento humano en los docentes de
la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo,
2018., siendo que la correlacion de Rho Spearman de 0.615, alta

correlacion, Se probd que la hipotesis planteada y esta relacion es alta.

Las formas de intervencion se relaciona directa y significativamente
con la gestién de talento humano en los docentes de la Institucién
Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018. , siendo
gue la correlacion de Rho Spearman de 0.623, alta correlacion, Se probo

gue la hipétesis planteada y esta relacién es alta.
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Primera.

Proveer inversiones en formacion docente de calidad, acompafamiento
pedagdgico, talento humano, ya que son necesarios en el proceso de ensefianza
aprendizaje, estos deben estar acompafiados de programas de formacion continua

tanto a los directores, coordinadores pedagogicos y docentes.
Segunda.

Incrementar y ejecutar actualizaciones en planificacion colegiada, para fortalecer el

desempefo docente.
Tercera.

Implementar talleres sobre clima de acompafiamiento en la institucion educativa
Juan Guerrero Quimper para mejorar las buenas relaciones entre docentes y

directivos para la buena convivencia.
Cuarta.

Fortalecer el dominio en el desarrollo de las competencias en las diferentes areas
en la institucion educativa Juan Guerrero Quimper para mejorar la conduccion del

proceso de ensefianza durante la practica docente y elevar la calidad educativa.
Quinta.

Fomentar talleres y actualizaciones en la evaluacion para el aprendizaje gestionada
por el equipo directivo a los docentes de la institucion educativa Juan Guerrero

Quimper y asi reforzar el enfoque de una evaluacion formativa y diferenciada.
Sexta.

Efectuar de manera permanente acompafamiento pedagodgico a los docentes
mediante las visitas en aula, asesorias individuales, grupos de interaprendizaje,
para mejorar su desemperfio y la calidad de ensefianza en la institucion educativa

Juan guerrero Quimper
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Titulo: Acompafiamiento pedagoégico y gestion de talento humano en docentes, Institucion Educativa “Juan Guerrero Quim per”, Villa Maria del Triunfo,2018.
Autor: RONALD ORELLANA ZAPATA

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:
¢Cual es la relacién que
existe entre el
acompafiamiento
pedagdgico y la gestién de
talento humano en los
docentes de la Institucion
Educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018 ?

Problemas Especificos:

¢Cuél es la relacion que
existe entre la
planificacion colegiada y la
gestion de talento humano
en los docentes de la
Instituciéon educativa Juan
Guerrero Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018?

¢Cuél es la relacion que
existe entre el clima de
acompafiamiento  y la
gestion de talento humano
en los docentes de la
Institucién educativa Juan
Guerrero  Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018?

Objetivo general:

Determinar la relacién
que existe entre el
acompafamiento
pedagdgico y la gestion
de talento humano en los
docentes de la
Institucion Educativa
Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo,
2018

Objetivos especificos:

Determinar la relacién
que existe entre la
planificacion colegiada y
la gestibn de talento
humano en los docentes
de la Institucion
educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

Determinar la relacién
que existe entre el clima
de acompafiamiento y la
gestion de talento
humano en los docentes
de la Institucion
educativa Juan Guerrero
Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

Hipotesis general:
Existe relacién
acompafiamiento
pedagégico y la gestién de

entre el

talento humano en los
docentes de la Instituciéon
Educativa Juan Guerrero

Quimper, Villa Maria del
Triunfo, 2018.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre la
planificacion colegiada y la
gestion de talento humano
en los docentes de la
Institucién educativa Juan
Guerrero  Quimper, Villa
Maria del Triunfo, 2018

Existe relacion entre el clima
de acompafiamiento y la
gestion de talento humano
en los docentes de Ila
Institucién educativa Juan
Guerrero  Quimper, Villa
Maria del Triunfo VMT, 2018

Variable 1 : Acompafiamiento Pedagdgico

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ’de Niveles y rangos
medicién
Planificacion colegiada Disefia. Planifica, | Del 1al 9 Nunca 1), Malo (45—-104)
Organiza. Casinunca (2), | Regular (105-164)
A veces 3), Bueno ( 165-225)
Establece Motiva Casi siempre (4),
Clima de acompafiamiento , + | Del 10 al 18 i
P Fortalece. Siempre ®)
Conduccién d~el proceso de Fort_alece, Realiza, Del 19 al 27
ensefianza Sugiere.
Evaluacion del proceso de \(;Zmipcraueba, Evalda, Del 28 al 36
ensefianza ’
Utiliza, Realiza,
Formas de intervencion Promueve. Del 37 al 45
Variable 2: Gestiéon de Talento Human
Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ’de Niveles y rangos
medicién
Organizar a las personas Organiza, Planifica, | Del 1al 9 Nunca 1), Malo (38 — 88)
Promueve. Casinunca (2), | Regular (89 —139)
A veces 3), Bueno (140-190)
Promueve Reconoce Casi siempre (4),
Recompensar a las personas : + | Del 10 al 16 i
p p Estimula Siempre 5
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.Cual es la relacién que ) » Exist laci6 " | Desarrollar a las personas Esta_blece, Gestiona, | Del 17 al 25
¢C qu Determinar la relacion Xste  relacion enwre  la Monitorea.
existe entre la conduccion | que existe entre la | conduccion del proceso de
del proceso de ensefianza | conduccion del proceso | €nsefianza y la gestion de ] ]
y la gestion de talento | de ensefianza y la | talento humano en los Retener a las personas Supervisa. Mantiene, | pel 26 al 32
humano en los docentes | gestio6n de  talento | docentes de la Institucion colabora
de la Institucién educativa | humano en los docentes | educativa Juan Guerrero D
- cent . ; : el 33 al 38
Juan Guerrero Quimper, | de la Institucién | Quimper, Villa Maria del
\zlglflg')Mana del Triunfo, edl_Jcatlva Juan Guerrero Triunfo, 2018. Auditar a las personas Coordina, establece,
! Quimper, Villa Maria del Utiliza.

Triunfo, 2018.
(',C_Ué| es la relacion que Existe relacion entre la
existe entre la evaluacion | peterminar la relacion | evaluacién del proceso de
del proceso de ensefianza | que existe entre la | ensefianza y la gestion de
y la gestion de talento | evaluacion del proceso | talento humano en los
humano en los docentes | de ensefianza y la | docentes de la Institucion
de la Institucion educativa | gestion de  talento | educativa Juan Guerrero
Juan Guerrero Quimper, | humano en los docentes | Quimper, Villa Maria del
Villa Maria del Triunfo, | de  la Institucion | Triunfo, 2018.
20187 educativa Juan Guerrero

Quimper, Villa Maria del | Existe relacion entre las
. Cudl es la relacié Triunfo, 2018. formas de intervencion y la
e | et | SE5HEn do o rumano
£ r c Determinar la relacién | en los docentes de la
intervencion y la gestion | que existe entre las | |nstitucion educativa Juan
de talento humano en los | formas de intervencion y | Guerrero  Quimper,  Villa
docentgs de la Institucion | |3 gestion de talento Maria del Triunfo, 2018.
educativa Juan Guerrero | humano en los docentes
Quimper, Villa Maria del | de la Institucién
Triunfo, 20187 educativa Juan Guerrero

Quimper, Villa Maria del

Triunfo, 2018.

Nivel - disefio de Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion

PARADIGMA: Variable 1: Acompafiamiento pedagogico
Positivismo Poblacién: Técnicas: Encuesta DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia

85 docentes de la | Instrumentos: Cuestionarios sobre el acompafiamiento - Figuras estadisticas
ENFOQUE: Cuantitativo institucion  educativa | pedagégico a los docentes.

Juan guerrero INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se realizaran los calculos estadisticos necesarios
METODO. Hipotético- | Quimper. Autor: mediante las formulas de Correlacion de Spearman:
deductivo Adaptacion: Orellana 2018

Afio: 2018 2
TIPO: Bésica Monitoreo: = 1—%2{1—
Ambito de Aplicacién: nnc—1)

NIVEL: Correlacional

Forma de Administracion:
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Variable 2: Gestion del Talento Humano Doénde:
DISENO: r, = Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman
No experimental - Técnica: Encuesta d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
Transversal n = Ndmero de datos

POBLACION Censal Instrumentos: Cuestionario sobre la gestion de talento
humano.

Autor:

Adaptacién: Orellana 2018
Afio: 2018

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:
Forma de Administracion:
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre el acompafiamiento pedagoégico
Indicaciones:

Estimado (a) docente lee atentamente cada enunciado y marca con una “X” la respuesta
con la que mas te identifiques.

Nunca Rara veces Algunas veces | Casisiempre Siempre
1 2 3 4 5
items Escala y valores
N° | Planificacion colegiada 1|2 3 4 | 5

1 Se realiza un monitoreo previo acerca de tu practica

pedagdgica.

2 Directivos y docentes organizan la planificacién para un

acompafamiento efectivo.

3 Existe una planificacion de talleres sobre elaboracion de
sesiones, unidades y programaciones anuales durante el

proceso de acompafiamiento.

4 Facilitan material informativo actualizado que haga mas

eficiente la planificacion curricular.

5 Se socializan los resultados de la informacién obtenida en la

fase diagnostica del monitoreo.

6 Planifican reuniones colegiadas con todos los docentes de

cada area para mejorar la planificacion curricular.

7 Consideran el tiempo pertinente para realizar el

acompafiamiento pedagadgico.

8 Disefian la planificacion del acompafiamiento pedagégico

considerando el logro del perfil del estudiante.

9 Durante la planificacién se toma en cuenta los procesos

pedagogicos.

Clima de acompanamiento 1|2 3 4 | 5
10 | Se considera los problemas y necesidades que afectan al

docente para el acompafiamiento pedagdgico.

11 | Se concibe al proceso de acompafiamiento pedagégico

como un medio para mejorar el desempefio docente.

12 | Se motiva a los docentes para que mejoren sus estrategias y

desarrollen nuevas habilidades.




13 | El acompafiante establece el dialogo reflexivo con los
docentes.

14 | El acompafiamiento pedagdgico se desarrolla en un clima
motivador.

15 | Existe asertividad y empatia durante el proceso del
acompafiamiento.

16 | Durante el acompafamiento las relaciones entre directivos y
docentes son horizontales.

17 | Se establecen acuerdos de convivencia para el
acompafamiento.

18 | Son reservados con los resultados obtenidos en el
acompafamiento de cada docente.

Conduccion del proceso de enseiianza

19 | Durante el acompafamiento pedagdgico se elaboran
instrumentos de evaluacion adecuados a la sesién de
aprendizaje.

20 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica
pedagdgica.

21 | El equipo directivo muestra conocimiento académico para la
mejora de tu desempefio.

22 | Durante el proceso de acompafiamiento se realiza la
deconstruccion de tu practica para la mejora de los
aprendizajes en los estudiantes.

23 | Se investiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje
para la mejora de la ensefianza

24 | Se fortalecen los procesos pedagégicos en las sesiones de
aprendizaje.

25 | Revisan y mejoran las sesiones de aprendizaje.

26 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de
aprendizaje.

27 | Se usan estrategias para involucrar a los docentes en el
proceso de ensefanza.

Evaluacién del proceso de ensefianza

28 | Durante el acompafiamiento pedagdgico dan a conocer los
instrumentos de evaluacion de desempefio.

29 | Son consensuados los indicadores y criterios de evaluacion.

30 | El dialogo critico reflexivo sobre

la practica con el acompafante mejora el desempefio

docente.

88



31 | Durante el proceso de acompafiamiento se comprueban los
logros esperados utilizando una matriz de evaluacion

32 | En el proceso de acompafiamiento se realiza la evaluacion
de la préactica para la mejora de los aprendizajes en los
estudiantes.

33 | Se evallan la pertinencia sobre los recursos y materiales de
aprendizaje utilizados en el proceso de la ensefianza.

34 | Se verifican los procesos pedagoégicos en las sesiones de
aprendizaje.

35 | Se evalla el pensamiento critico en las sesiones de
aprendizaje.

36 | Se informa sobre los logros de aprendizaje en jornadas de
reflexion.
Formas de intervencion

37 | Se utilizan metodologias adecuadas para el proceso de
acomparfamiento.

38 | Durante las asesorias se desarrollan temas relacionados a la
mejora de la practica pedagdgica.

39 | Se promueve reuniones de talleres pedagdgicos de
intercambio de experiencias para mejorar el desempefio

40 | Se promueve actualizaciones relacionados a las
especialidades para la formacion continua

41 | Realizan asesorias individualizada considerando el dialogo
reflexivo.

42 | Se cuentan con el ambiente adecuado para realizar el
proceso de acompafiamiento.

43 | Se promueve la participacion de la comunidad educativa por
parte del equipo directivo

44 | Se promueve reuniones de reflexiones y orientaciones
pedagdgicas

45 | Durante el acompafiamiento existe una comunicacion virtual

con el equipo directivo
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Indicaciones:

Cuestionario sobre la gestion de talento humano

90

Estimado (a) profesor lee atentamente cada enunciado y marca con una “X” la respuesta
con la que mas te identifiques.

Nunca Rara veces Algunas veces | Casisiempre Siempre
1 2 3 4 5
items Escala y valores
N° | Organizar a las personas 12 3 4 | 5
1 Se promueve las iniciativas de los docentes hacia la
investigacion de nuevas innovaciones pedagdgicas.
2 Organizan equipos de trabajo teniendo en cuenta el
desempefio docente de la Institucién Educativa
3 Se propicia una practica docente basada en el aprendizaje
colaborativo.
4 Se considera en los docentes su preparacion académica
para el aprendizaje de los estudiantes.
5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los
procesos de ensefianza.
6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestién de la
escuela y a la comunidad.
7 Se fomenta la identidad con la institucion educativa.
Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes por area.
9 Se promueven comunidades de aprendizajes por area.
Recompensar a las personas 1| 2 3 4 | 5
10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de
estimulos a los docentes.
11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y estimulo
segun el desempefio docente.
12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para
generar un buen clima institucional
13 | Promueve una comisién solidaria de ayuda mutua interna
entre todo el personal.
14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del personal docente
ante alguna eventualidad imprevista.
15 | Se involucra toda la comunidad educativa en los eventos de
reconocimiento planificados para promover el buen clima
institucional.
16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado

reconocimiento al desempefio docente.




Desarrollar a las personas

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las
necesidades a la formacion continua de los docentes.

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los
docentes, orientada a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo
colaborativo entre los docentes,

20 | Asignan responsables entre los docentes para promover
autonomia de desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para
la mejora de su desempefio.

22 | Se monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodologicos aplicados por los docentes.

23 | Se promueve el uso 6ptimo de la infraestructura,
equipamiento y material educativo disponible en la institucién
en beneficio del desarrollo de la buena préactica docente

24 | Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y
materiales didacticos en los docentes.

25 | Se maneja estrategias de prevencion y resolucién pacifica de
conflictos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.
Retener a las personas

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en
el aula.

27 | Existe preocupacion porque las condiciones ambientales en
el aula faciliten las actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacion y estén
limpias.

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos
del personal docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes,
personal no docente y representante del sindicato.

31 | Existe ayuday colaboracion entre los docentes de la
institucion educativa

32 | Setiene unarelacién y trato cordial y respetuoso con el
representante del sindicato docente.

Auditar a las personas

33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno una
adecuada segregacion de funciones de los docentes.

34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de
disminuir el riesgo de errores de eficiencia en sus
aprendizajes.

35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al desempefio
docente.

36 | Se promueve la comunicacion interna dentro de la institucion
educativa.

37 | Se utiliza la comunicacion asertiva para llegar a
compromisos de mejora.

38 | Se tiene una adecuada coordinacién con las areas de

trabajo.
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Anexo 3. Certificado de validez

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO

N° /items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
Dimensién 1: Planificacion colegiada Si No Si No Si No

1 Se realiza un monitoreo previo acerca de tu practica pedagogica. x x x

2 | Directivos y docentes organizan la planificacion para un acompafnamiento x x x
efectivo.

3 Existe una planificacion de talleres sobre elaboracion de sesiones, unidades X X x
y programaciones anuales durante el proceso de acompafiamiento.

4 | Facilitan material informativo actualizado que haga mas eficiente la x x x
planificacion curricular.

5 | Se socializan los resultados de la informacion obtenida en la fase x x x
diagnostica del monitoreo.

6 | Planifican reuniones colegiadas con todos los docentes de cada area para x x x
mejorar la planificacion curricular.

7 | Consideran eltiempo pertinente para realizar el acompafiamiento x x x
pedagdgico.

8 Disefan la planificacion del acomparamiento pedagogico considerando el x x x
logro del perfil del estudiante.

9 | Durante la planificacion se toma en cuenta los procesos pedagogicos. x x x
Dimensién 2: Clima de acompanamiento Si No Si No Si No

10 | Se consideralos problemas y necesidades que afectan al docente para el x x x
acompanamiento pedagogico.

11 [ Se concibe al proceso de acompanamiento pedag6gico como un medio para x x x
mejorar el desempefio docente.

12 | Se motiva a los docentes para que mejoren sus estrategias y desarrollen x x x
nuevas habilidades.

13 | El acompanante establece el dialogo reflexivo con los docentes. x x x

14 [ El acompafamiento pedagogico se desarrolla en un clima motivador. x x x

15 | Existe asertividad y empatia durante el proceso del acompafiamiento. X x x

16 | Durante el acompafiamiento las relaciones entre directivos y docentes son x x x
horizontales.
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17 | Se establecen acuerdos de convivencia para el acompanamiento. x x x

18 | Son reservados con los resultados obtenidos en el acompanamiento de x x x
cada docente.
Dimensién 3: Conduccién del proceso de ensefianza Si No Si No Si No

19 | Durante el acompafiamiento pedagdgico se elaboran instrumentos de x x x
evaluacion adecuados a la sesion de aprendizaje.

20 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica pedagogica. x x x

21 | El equipo directivo muestra conocimiento académico para la mejorade tu | x x x
desempefio.

22 | Durante el proceso de acompafnamiento se realiza la deconstruccion de tu x X X
practica para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes.

23 | Se investiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje para la mejora x x x
de la ensefianza

24 | Se fortalecen los procesos pedagogicos en las sesiones de aprendizaje. x x x

25 | Revisany mejoran las sesiones de aprendizaje. x x x

26 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de aprendizaje. x x x

27 | Se usan estrategias para involucrar a los docentes en el proceso de x x x
ensefianza.
Dimension 4: Evaluacion del proceso de ensefianza Si No Si No Si No

28 | Durante el acompafnamiento pedagogico se elaboran instrumentos de x x x
evaluacion adecuados a la sesion de aprendizaje.

29 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica pedagogica. x x x

30 | El equipo directivo muestra conocimiento académico parala mejora de tu x x x
desempenio.

31 | Durante el proceso de acompanamiento se realiza la deconstruccion de tu X x x
practica para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes.

32 | Se investiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje para la mejora x x x
de la ensefianza

33 | Se fortalecen los procesos pedagogicos en las sesiones de aprendizaje. x x x

34 | Revisany mejoran las sesiones de aprendizaje. x x x

35 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de aprendizaje. x x x

36 | Se informa sobre los logros de aprendizaje en jornadas de reflexion. x x x
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Dimension 5:Formas de intervencion Si No Si No Si No

37 | Se utilizan metodologias adecuadas para el proceso de acompanamiento. x x x

38 | Durante las asesorias se desarrollan temas relacionados a la mejora de la x x x
practica pedagogica.

39 | Se promueve reuniones de talleres pedagogicos de intercambio de x x x
experiencias para mejorar el desempefio

40 | Se promueve actualizaciones relacionados a las especialidades para la x x x
formacion continua

41 | Realizan asesorias individualizada considerando el dialogo reflexivo. x x x

42 | Se cuentan con el ambiente adecuado para realizar el proceso de x x x
acompariamiento.

43 | Se promueve la participacion de la comunidad educativa por parte delequipo | x x x
directivo

44 | Se promueve reuniones de reflexionesy orientaciones pedagogicas x x x

45 | Durante el acompanamiento existe una comunicacion virtual con el equipo x x x
directivo

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable despuésde corregir [ ] No aplicable[ ]
23 de Julio del 2018.
Apellidos ynombres del juez evaluador: MENACHO CARO MARIA DEL CARMEN
DNI: 40953199
Especialidad del evaluador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
1Pertinencia: Elitem comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: Elitemes apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna elenunciado delitem, es conciso, exacto ydirecto
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medirla dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° /items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
Dimension 1:Organizar a las personas Si No Si No Si No

1 Se promueve las iniciativas de los docentes hacia la investigacion de nuevas X X X
innovaciones pedagogicas.

2 Organizan equipos de trabajo teniendo en cuenta el desemperio docente de la x x X
Institucion Educativa

3 Se propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo. X X X

4 Se considera en los docentes su preparacion académica para el aprendizaje X X X
de los estudiantes.

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los procesos de x x X
ensenanza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestion de la escuelay a la X X X
comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucion educativa. X x X

8 Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes porarea.. X X X
Se promueven comunidades de aprendizajes por area. x x X
Dimension 2: Recompensar a las personas Si No Si No Si No

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de estimulos a los docentes. X X X

11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y estimulo seguin el desempefio x X x
docente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para generar un buen X x X
clima institucional

13 | Promueve una comision solidaria de ayuda mutua interna entre todo el x x X
personal.

14 | Se reconoce el esfuerzoy dedicacion del personal docente ante alguna X X X
eventualidad imprevista.

15 | Se involucratodala comunidad educativa en los eventos de reconocimiento X X x
planificados para promover el buen clima institucional.

16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado reconocimiento al x X X
desemperio docente.
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Dimension 3: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las necesidades ala x X X
formacion continua de los docentes.

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada x X x
a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los X X x
docentes,

20 | Asignan responsables entrelos docentes para promover autonomia de X x x
desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para la mejora de su X X X
desempefio.

22 | Se monitoreay orienta el uso de estrategias y recursos metodologicos x x x
aplicados por los docentes.

23 | Se promueve el uso optimo de la infraestructura, equipamiento y material X x x
educativo disponible en la institucion en benefido del desarrollo de la buena
practica docente

24 | Se monitoreay orienta el uso efectivo del tiempo y materiales didacticos en x x x
los docentes.

25 | Se maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos x X x
mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.
Dimension 4: Retener a las personas Si No Si No Si No

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en el aula. X X X

21 | Existe preocupacion porque las condiciones ambientales en el aula faciliten X x X
las actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacion y estén limpias. x x x

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos del personal X X x
docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal no docente y X X X
representante del sindicato.

31 | Existe ayuda y colaboracion entre los docentes de la institucion educativa x X x

32 | Se tiene unarelacion y trato cordial y respetuoso con el representante del X x X

sindicato docente.
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Dimension 5: Auditar a las personas Si No Si No Si No
33 | Se formulany establecen en el reglamento interno una adecuada x x x
segregacion de funciones de los docentes.
34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el riesgo de x x x
errores de eficiencia en sus aprendizajes.
35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al desemperio docente. X X x
36 | Se promueve la comunicacién interna dentro de la institucion educativa. x X x
37 | Se utiliza la comunicacion asertiva para llegar a compromisos de mejora. X X X
38 | Se tiene una adecuada coordinacion con las areas de trabajo. x x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos ynombres del juez evaluador: MENACHO CARO MARIA DEL CARMEN
DNI: 40953199

Especialidad del evaluador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado.

2Relevancia: Elitemes apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin difficultad alguna elenunciado del item, es conciso, exacto ydirecto

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

23 de Julio del 2018.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO

N° [ items Pertinencia? Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Dimensidn 1: Planificacién colegiada Si No Si No Si No
1 Se _realiza un monitoreo previo acerca de tu practica pedagdgica. v v v
2 Directivos y docentes organizan la planificacion para un acompafiamiento / / I
efectivo.
3 Existe una planificacion de talleres sobre elaboracién de sesiones, unidades / / i
y programaciones anuales durante el proceso de acompariamiento.
4 Facilitan material informativo actualizado que haga mas eficiente la
planificacién curricular. 4 v ¥
5 Se socializan los resultados de la informacién obtenida en la fase
diagnostica del monitoreo. v/ e ¥
6 Planifican reuniones colegiadas con todos los docentes de cada area para i P
mejorar la planificacién curricular. 4
7 Consideran el tiempo pertinente para realizar el acompariamiento
pedagogico. s ‘/ i
8 Disefian la planificacién del acompafiamiento pedagogico considerando el / A
logro del perfil del estudiante. v
9 Durante la planificacion se toma en cuenta los procesos pedagégicos. d 7
Dimensién 2: Clima de acompafiamiento Si No Si No Si No
10 | Se considera los problemas y necesidades que afectan al docente para el 7
acomparfiamiento pedagdgico. o 4
11 | Se concibe al proceso de acompafamiento pedagégico como un medio para P v v
mejorar el desempefio docente.
12 | Se motiva a los docentes para que mejoren sus estrategias y desarrollen
nuevas habilidades. v v v
13 | El acompanante establece el dialogo reflexivo con los docentes. / v v
14 | El acompariamiento pedagdgico se desarrolla en un clima motivador. 7 % oz
15 | Existe asertividad y empatia durante el proceso del acompariamiento. L 7 7
16| Durante el acompafiamiento las relaciones entre directivos y docentes son o ” v
horizontales.
17| Se establecen acuerdos de convivencia para el acompafamiento. v v/ v

98



18 | Son reservados con los resultados obtenidos en el acompafiamiento de
cada docente. v/ = v
Dimensién 3: Conduccién del proceso de ensefianza Si No " si No Si No
19 | Durante el acompafiamiento pedagdgico se elaboran instrumentos de A J Vi
evaluacién adecuados a la sesién de aprendizaje.
20 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica pedagégica. 7 o F4
21 | El equipo directivo muestra conocimiento académico para la mejora de tu /
desempeiio. v/ v
22 | Durante el proceso de acompafiamiento se realiza la deconstruccién de tu s
practica para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes. v v
23 | Se investiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje para la mejora Ve
de la ensefianza v v
24 | Se fortalecen los procesos pedagdgicos en las sesiones de aprendizaje. v 4 o
25 | Revisan y mejoran las sesiones de aprendizaje. L o A
26 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de aprendizaje. v P A
27 | Se usan estrategias para involucrar a los docentes en el proceso de F "
ensefianza. v
Dimensién 4: Evaluacién del proceso de ensefianza Si No Si No Si No
28 | Durante el acompafamiento pedagégico se elaboran instrumentos de o S J/
evaluacion adecuados a la sesion de aprendizaje.
29 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica pedagégica. v v v
30 | El equipo directivo muestra conocimiento académico para la mejora de tu
desempefio. 4 v v
31 | Durante el proceso de acompariamiento se realiza la deconstruccion de tu o o g
préactica para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes.
32 | Seinvestiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje para la mejora 7 v 7
de la ensefianza
33 | Se fortalecen los procesos pedag6gicos en las sesiones de aprendizaje. v 7 v
34 | Revisan y mejoran las sesiones de aprendizaje. v / v
35 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de aprendizaje. / v/ v
36 | Se informa sobre los logros de aprendizaje en jornadas de reflexion. v L v/
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Dimension 5:Formas de intervencién Si No Si No Si No
37 | Se utilizan metodologias adecuadas para el proceso de acompafiamiento. 4 v v
38 | Durante las asesorias se desarrollan temas relacionados a la mejora de la 7 /
préactica pedagoégica. 4
39 | Se promueve reuniones de talleres pedagégicos de intercambio de A i 7
experiencias para mejorar el desempefio
40 | Se promueve actualizaciones relacionados a las especialidades para la v . e
formacion continua
41 | Realizan asesorias individualizada considerando el dialogo reflexivo. 7 A O
42 | Se cuentan con el ambiente adecuado para realizar el proceso de o o /
acompafiamiento.
43 | Se promueve la participacion de la comunidad educativa por parte del equipo / P ® 4
directivo
44 | Se promueve reuniones de reflexiones y orientaciones pedagégicas v / 7z
45 | Durante el acompariamiento existe una comunicacion virtual con el equipo P / 7
directivo
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

...................................................................................................

1 Pertinencia: EI item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 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

1E. N° 514

‘DIRECTOR

6 "OASIS"
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° | items Pertinencia? Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Dimensién 1:0rganizar a las personas Si No Si No Si No

1 Se promueve las iniciativas de los docentes hacia la investigacion de nuevas
innovaciones pedagdgicas. o v v

2 Organizan equipos de trabajo teniendo en cuenta el desempeiio docente de la
Institucién Educativa v ¥ 4

3 Se propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo. A Vi s

4 Se considera en los docentes su preparacion académica para el aprendizaje / e o
de los estudiantes.

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los procesos de / v 7
ensefianza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestion de la escuelay a la L o &
comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucion educativa. v/ v/ v

8 Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes por area.. v v v/

9 Se promueven comunidades de aprendizajes por area. AL / v
Dimensidon 2: Recompensar a las personas Si No Si No Si No

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de estimulos a los docentes. v v v

1 ge promueve un sistema de reconocimiento y estimulo segtin el desempefio & / Vv

ocente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para generar un buen i V4 #
clima institucional

13 | Promueve una comisién solidaria de ayuda mutua interna entre todo el S o v
personal.

14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacién del personal docente ante alguna 7 v .
eventualidad imprevista.

15 | Se involucra toda la comunidad educativa en los eventos de reconocimiento i JF
planificados para promover el buen clima institucional. 4

16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado reconocimiento al
desempeiio docente. v v/ /
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Dimensién 3: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las necesidades a la o
formacion continua de los docentes. v v/

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada e o /
a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los / 7
docentes, v

20 | Asignan responsables entre los docentes para promover autonomia de 7 J/ P
desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para la mejora de su A A J
desempefio.

22 | Se monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodolégicos
aplicados por los docentes. v v/ v

23 | Se promueve el uso éptimo de la infraestructura, equipamiento y material
educativo disponible en la institucion en beneficio del desarrollo de la buena / / 7
practica docente

24 | Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y materiales didacticos en /
los docentes. o/ 4

25 | Se maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos & . i
mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.
Dimension 4: Retener a las personas Si No Si No Si No

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en el aula. v v v

27 | Existe preocupacion porque las condiciones ambientales en el aula faciliten o 7 7
las actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacion y estén limpias. 7z v 7

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos del personal / / /
docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal no docente y 7 # 7
representante del sindicato.

31 | Existe ayuda y colaboracion entre los docentes de la institucion educativa v T v

32 | Se tiene una relacion y trato cordial y respetuoso con el representante del / /
sindicato docente. 4
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Dimensién 5: Auditar a las personas Si

i No Si No Si No
33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno una adecuada
segregacion de funciones de los docentes. v 4 -
34 Se rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el riesgo de s g =
errores de eficiencia en sus aprendizajes.
35 | Se tiene algun objetivo concreto respecto al desempefio docente. P Ed <
36 | Se promueve la comunicacion interna dentro de la institucion educativa. L v i
37 Se utiliza la comunicacién asertiva para llegar a compromisos de mejora. I e =
38 | Se tiene una adecuada coordinacion con las areas de trabajo. d s d
Obser iones (preci si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [?4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: SAL&”‘DDQM LHBE & QQFM"AQ—‘{UD
oni:...0 1484 S¢

UA

Especialidad del evaluad MA(R'}+

1 Penlnencla El item corrssponde al concepto teérico formulado.
El item para rep! al fica del
3 Ctarldad Se enhende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items son i para medir la
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO

N° / items Pertinencia? Relevancia? Claridad3 Sugerencias
Dimensién 1: Planificacién colegiada Si No Si No Si No
1 Se realiza un monitoreo previo acerca de tu practica pedagdgica. v il e
2 Directivos y docentes organizan la planificacion para un acompafiamiento v w S
efectivo.
3 Existe una planificacién de talleres sobre elaboracion de sesiones, unidades 3 o e
y programaciones anuales durante el proceso de acompafamiento.
4 Facilitan material informativo actualizado que haga mas eficiente la J/
planificacion curricular. o il
5 Se socializan los resultados de la informacién obtenida en la fase v 4 ]
diagnostica del monitoreo. v il
6 Planifican reuniones colegiadas con todos los docentes de cada area para o . -
mejorar la planificacion curricular.
7 Consideran el tiempo pertinente para realizar el acompafnamiento o
2 rd P
pedagogico.
8 Disefian la planificacién del acompafiamiento pedagdgico considerando el s > e
logro del perfil del estudiante.
9 Durante la planificacién se toma en cuenta los procesos pedagégicos.
Dimensién 2: Clima de acompafiamiento Si No Si No Si No
10 | Se considera los problemas y necesidades que afectan al docente para el / - B>
acompariamiento pedagoégico.
11 | Se concibe al proceso de acompariamiento pedagdgico como un medio para » / i
mejorar el desempefio docente.
12| Se motiva a los docentes para que mejoren sus estrategias y desarrollen o S >
nuevas habilidades.
13 | El acompaiiante establece el dialogo reflexivo con los docentes. ' 7 -
14 | El acompaiiamiento pedagégico se desarrolla en un clima motivador. v / -~
15 | Existe asertividad y empatia durante el proceso del acompafiamiento. - r -
16 | Durante el acompaiiamiento las relaciones entre directivos y docentes son o i g
horizontales.
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18 | Son reservados con los resultados obtenidos en el acompafiamiento de o o
cada docente.
Dimensién 3: Conduccién del proceso de ensefianza Si No i No Si No
19 | Durante el acompafiamiento pedagégico se elaboran instrumentos de o L s
evaluacion adecuados a la sesion de aprendizaje.
20 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica pedagégica. ~ = &
21 | El equipo directivo muestra conocimiento académico para la mejora de tu P ~ 5o
desemperio.
22 | Durante el proceso de acompariamiento se realiza la deconstruccion de tu - s »
practica para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes.
23 | Se investiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje para la mejora - _ w7
de la ensefianza
24 | Se fortalecen los procesos pedagégicos en las sesiones de aprendizaje. - g &
25 | Revisan y mejoran las sesiones de aprendizaje. ol i
26 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de aprendizaje. = il
27 | Se usan estrategias para involucrar a los docentes en el proceso de o o=
ensefianza. il
Dimensién 4: Evaluacién del proceso de ensefianza Si No Si No Si No
28 | Durante el acompaiiamiento pedagogico se elaboran instrumentos de o — o
evaluacién adecuados a la sesion de aprendizaje.
29 | Las estrategias sugeridas facilitan para mejorar la practica pedagégica. il o o
30 | El equipo directivo muestra conocimiento académico para la mejora de tu h o s
desempefio.
31 | Durante el proceso de acompafiamiento se realiza la deconstruccion de tu o >
préactica para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes. =i
32 | Se investiga sobre los recursos y materiales de aprendizaje para la mejora 0 -
de la ensefianza G
33 | Se fortalecen los procesos pedagégicos en las sesiones de aprendizaje. o~ - <
34 | Revisan y mejoran las sesiones de aprendizaje. il ~
35 | Se promueve el pensamiento critico en las sesiones de aprendizaje. s 7 7~
36 | Se informa sobre los logros de aprendizaje en jornadas de reflexion. °d 4
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Dimensidn 5:Formas de intervencién Si No Si No Si No
37 | Se utilizan metodologias adecuadas para el proceso de acompafiamiento. & - =
38 | Durante las asesorias se desarrollan temas relacionados a la mejora de la P A
préactica pedagogica. -
39 | Se promueve reuniones de talleres pedagégicos de intercambio de o A~
experiencias para mejorar el desempefio il
40 | Se promueve actualizaciones relacionados a las especialidades para la 7 / 7
formacion continua
41 | Realizan asesorias individualizada considerando el dialogo reflexivo. i # <
42 | Se cuentan con el ambiente adecuado para realizar el proceso de > = L
acompariamiento.
43 | Se promueve la participacion de la comunidad educativa por parte del equipo e 7 o
directivo
44 | Se promueve reuniones de reflexiones y orientaciones pedagégicas e - il
45 | Durante el acompariamiento existe una comunicacién virtual con el equipo . s e
directivo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

....................................................................

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

..................................................................................................

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: 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

o7

del 2018.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
Dimensién 1:Organizar a las personas Si No Si No Si No

1 Se promueve las iniciativas de los docentes hacia la investigacion de nuevas L o 7z
innovaciones pedagdgicas.

2 Organizan equipos de trabajo teniendo en cuenta el desempefio docente de la -~ / 2
Institucion Educativa

3 Se propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo. 7 e <

4 Se considera en los docentes su preparacion académica para el aprendizaje - — -
de los estudiantes.

5 Planifican reuniones para analizar las estrategias de los procesos de P e -
ensefnanza.

6 Se evalla en los docentes la participacion en la gestion de la escuela y a la - o —
comunidad.

7 Se fomenta la identidad con la institucién educativa. - (< e

8 | Organizan grupos de inter aprendizaje de docentes por &rea.. 7 o £

9 | Se promueven comunidades de aprendizajes por area. 7 i 7=
Dimensién 2: Recompensar a las personas Si No Si No Si No

10 | Se considera dentro del PEI una politica interna de estimulos a los docentes. il - z

11 | Se promueve un sistema de reconocimiento y estimulo segun el desempefio - b ~
docente.

12 | Se promueve eventos recreativos y de confraternidad para generar un buen o 3 P
clima institucional

13 | Promueve una comision solidaria de ayuda mutua interna entre todo el - g
personal. =

14 | Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del personal docente ante alguna 7 > L
eventualidad imprevista.

15 | Se involucra toda la comunidad educativa en los eventos de reconocimiento i /
planificados para promover el buen clima institucional. -

16 | Se utilizan criterios pertinentes para un adecuado reconocimiento al
desemperfio docente. o S A
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Dimensién 3: Desarrollar a las personas Si No Si No Si No

17 | Se establece un plan de capacitaciones orientadas con las necesidades a la e s
formacion continua de los docentes. &

18 | Se gestiona oportunidades de formacion continua para los docentes, orientada = > -
a mejorar su desempefio.

19 | Se genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre los / 4
docentes,

20 | Asignan responsables entre los docentes para promover autonomia de y v
desarrollo.

21 | Promueven la suficiente autonomia entre los docentes para la mejora de su o S
desempefio. A

22 | Se monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodolégicos — >
aplicados por los docentes.

23 | Se promueve el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento y material
educativo disponible en la institucion en beneficio del desarrollo de la buena il a -~
practica docente

24 | Se monitorea y orienta el uso efectivo del tiempo y materiales didacticos en o o e
los docentes.

25 | Se maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflictos A S 7
mediante el dialogo, el consenso y la negociacién.
Dimensién 4: Retener a las personas Si No Si No Si No

26 | Priorizan las condiciones adecuadas de trabajo y seguras en el aula, - -

27 | Existe preocupacion porque las condiciones ambientales en el aula faciliten & > g
las actividades de aprendizaje.

28 | Se supervisan las aulas sobre una buena iluminacién y estén limpias. i Z “

29 | El equipo directivo se preocupa que los servicios higiénicos del personal s - P
docente estén limpios.

30 | Se mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal no docente y o P 7
representante del sindicato.

31 | Existe ayuda y colaboracién entre los docentes de la institucion educativa - &

32 | Se tiene una relacion y trato cordial y respetuoso con el representante del
sindicato docente. 7 i /
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Dimensién 5: Auditar a las personas Si No Si No Si No
33 | Se formulan y establecen en el reglamento interno una adecuada P r e

segregacion de funciones de los docentes. ’
34 | Se rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el riesgo de o e ~

errores de eficiencia en sus aprendizajes.

35 | Se tiene algln objetivo concreto respecto al desempefio docente. / 7~ ~
36 | Se promueve la comunicacién interna dentro de la institucién educativa. 7~ & <
37 | Se utiliza la comunicacion asertiva para llegar a compromisos de mejora. = = %
38 | Se tiene una adecuada coordinacion con las areas de trabajo. o~ - ~

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

. Llalvagen y. aeedltacs’y oo b Gilided ok fa. Edigaeed .

Especialidad del evaluador:...7.K4 L% 5000,

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3 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

109




110

Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos

ACOMPANAMIENTO.spv [Documento?2] - IBM SPSS Statistics Visor = B

Editar

Ver Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

B NE e ilL00OERz2s H «» +=- B0 Ehs

?" Ep@m@m@mgh@mgp@mgycj

VAROD03Z VERO0033 VERO0034 VAROD03S VERO0036 VERO0D3T VAROD03E VAROO0O3Y VRARO0040 VARO0041I VAROOO4Z
VAR00043 VAR00044 VAR00045

/SCALE (' Acompaamiento pedagogico') ALL

/MCDEL=RLPHA.

Fiabilidad
Escala: Acompaamiento pedagogico
Resumen de procesamiento de
casos

I
25

%

100,0
Excluido® 0 0
Total 25 100,0

a.La eliminacidn por lista se basaen
todas las variables del
procedimiento.

Casos  Valido

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

Mde
elementos

800 45

RELIABILITY
/VARIABLES=VARO0001 VREROO0O0Z VAROOO03 VAROOOO4 VAROOOOS VRRO000& VAROOO07 VAROOOOS VAROOODS
VARO0010 VARO0OD11 VAROO012 VAROO013 VARO0014 VAR0001S5 VARO0016 VAROO017 vaR00018 vaAR00019 VAR0O00Z20

4l
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=

*Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor

'||-=
Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

Archivo  Editar  Wer Datos Transformar  Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos

AHER M e~ AFLF QO ER2s H €« += BE TN

e

JVARIRBLES=pl pZ p3 pd p5 pt p7 pf pl pl0 plIT plIZ pI3 pld pI5 pl6 pIT pI8 pIT p20 p21 p22 p23 p22

2 {E Rest
e[ p25 p2e p27 p28 p29 p30 p3l p32 p33 p34 p35 p36 p3T p38
/SCALE ('Talento humano') ALL
/MODEL=RLPHR.

% Fiabilidad

[ConjuntoDatosT7] C:\Users\Ana Maria\Desktop\PEDRC“Sin tituloZ.sav

Escala: Talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
I I %
Casos  Valido 25 100,0
Excluido® ] 0
Total 25 100,0

a.La eliminacidn por lista se basa en
todas |as variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

795 a8
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Anexo 5. Base de datos de la variable de estudio

Variable 1: acompafiamiento pedagdgico

PILOTO AP - Microsoft Excel

13

BEH S

ARCHIVO

Iniciar sesi

REVISAR VISTA Mitro Pro 9

DATOS

FORMULAS

DISERO DE PAGINA

INSERTAR

INICIO

.fh

-

AV33

=

FORMAS DE INTERVENCION

36 (37 (38|39 (40|41 |42 43| 44|45

32 33| 34| 35

CONDUCCION DEL PROCESO DE ENSENANZA | EVALUACION DEL PROCESO DE ENSEANZA

19 | 2021|2223 | 24

25|26 | 27 | 8| 29|30 1

ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO

CLIMA DE ACOMPANAMIENTO

11

17 | 18

16

14 [ 15

12113

10

PLANIFICACION COLEGIADA

2

4

4

4

— momo

CENT 1

=

11

7

12

18| 13

14

=

16
17

21

22

24| 19

28| 23

24

=)
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Variable 2: Gestiéon de talento humano

PILOTO TH - Microsoft Excel

113

BH S

ARCHIVO

Iniciar :

REVISAR VISTA Nitro Pro 9

DATOS

FORMULAS

DISERO DE PAGINA

INSERTAR

INICIO

Je

AC34

AM

AL

AK

MB AC AD | AE | AF  AG  AH Al Al

AR

M

37

36

35

3| M4

RETENER A LAS PERSONAS |AUDITAR A LAS PERSONAS|

26

32

31

30

29

28

7

DESARROLLAR A LAS PERSONAS

25

24

22 | 23

21

20

19

17

GESTION DEL TALENTO HUMANO

RECOMPENSAR A LAS PERSONAS

10

16

14

12 | 13

11

ORGANIZAR A LAS PERSONAS

2

— oMo

DOCENTES | 1

[

=

11

12

10
11
12
13
14
15
16
17

18

o

21

22

19
20
21
22
23
24
25

28

=)




] ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Francis Esmeralda Ibarguen Cueva, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada
“Acompafiamiento pedagoégico y gestion de talento humano en docentes,
institucién educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2018” del
(de la) estudiante Ronald Jests Orellana Zapata constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

Lima, 26 de setiembre del 2018

Francis /Eéerald en Cueva

/ DNI. 09637865
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% UrMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“GCésar Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES ‘
Apellidos y Nombras: (solo los daios del que autoriza)
OREUAIN.  ZAPATA, | [CoMALD  TEZSUS

DML @?’7’616/354 .........................
Domicilio DAY CEREOAREL . M2 (7. L M S
Teléfono  :  Fijo & ... . Mévil &...744.696950
E-mail D rereeenad rGzondosade 2000, 0.9mall torr . i

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
F AU AT | e e s e
[T LY - PP PP PR
08T PO OO PRPP R
3 T TP PRPPINN

& Tesis de Posgrade
B Maesiria (1 Doctorade )
Grado : ESTIRS. Epr A2y gs 3 TIUACLON, DE 0 £2PJCacon

AL S AR AN M U A T RO A SRR R TR R

MENGION 1 e e e e

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (as) Apellidos y Nombres:

VILLA MpRi(N DIEL TIIOA FO . )
Afio de publicacion : ... ZOIR ...
4, AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTROMNICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|

Fecha: 0Y. 03 2094
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