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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “La gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio
docente en la Institucién Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycéan, 2019”,
que tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y la evaluacion del desempefio docente en la Institucién Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019.

El presente informe ha sido estructurado en capitulos, de acuerdo con el formato
proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo I, se presentan los antecedentes
y fundamentos teoricos, la justificacién, el problema, las hipotesis, y los objetivos de la
investigacion. En el capitulo I, se describen los criterios metodologicos empleados en la
investigacion y en el capitulo 111, los resultados tanto descriptivos como inferenciales. El
capitulo IV, contiene la discusion de los resultados, el V las conclusiones y el VI las
recomendaciones respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los anexos que
respaldan la investigacion.

La conclusion de la investigacion fue que existe relacion entre la gestion del talento
humano y la evaluacion del desempefio docente en la Institucién Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,877, correlacion

positiva muy alta).

La autora
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Resumen

El siguiente estudio tiene como punto de partida la denominacion de la linea a seguir:
Gestion y Calidad Educativa. El objetivo general fue estipulado en poder identificar si la
gestion del talento humano posee una relacion significativa con la evaluacion del
desempefio docente, estudio realizado en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza
Ramella, Huaycan, 2019. El método utilizado, en el caso del enfoque, fue el cuantitativo,
siendo el disefio no experimental, cuya caracteristica principal es la observacién de
fendmenos sin la intervencion del investigador, para su analisis posterior. Se eligié como
tipo de investigacion, al basico; asimismo, el nivel alcanzado correspondid al descriptivo —
correlacional. La muestra fue conformada por 70 docentes pertenecientes a la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycéan, seleccionados a través del
muestreo probabilistico. La recoleccion de datos fue realizada, utilizando como técnica a la
encuesta, y de acuerdo con la necesidad de recogida de informacion se utiliz6 al
cuestionario como principal instrumento. La aplicacién de los instrumentos se dio a través
de dos cuestionarios, el primero correspondiente a la variable gestion del talento humano,
la cual contd con 26 items, y el segundo para la variable desempefio docente, provisto de
26 items. Los resultados se obtuvieron a través del analisis descriptivo e inferencial; para
confirmar si tiene o no correlacion, fue aplicado el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, dando respuesta a los problemas con una rigurosidad cientifica respecto al caso,
procediendo a verificar el cumplimiento de los objetivos, el cual fue rechazar las hipotesis
nulas. Por ende, la conclusion pudo determinar que la gestidn del talento humano tiene una
relacion significativa con la evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa
N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019, (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,877,

la cual significaria una correlacion positiva muy alta).

Palabras clave: gestién, talento humano, desempefio, docencia.
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Abstract

The following study has as its starting point the denomination of the line to follow, which
is Educational Management and Quality, whose general objective was stipulated in being
able to identify if the management of human talent has a significant relationship with the
evaluation of teaching performance, study carried out in the Educational Institution No.
1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. The method used, in the case of the
approach, was the quantitative one, being the non-experimental design, whose main
characteristic is the observation of phenomena without the intervention of the researcher,
for further analysis; The basic type was chosen as the type of research, also the level
reached corresponded to the descriptive - correlational. The sample was made up of 70
teachers belonging to the Educational Institution No. 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycén, selected through probabilistic sampling. Data collection was carried out, using
the survey as a technique, and according to the need for information collection, the
questionnaire was used as the main instrument. The instruments were applied through 2
questionnaires, the first corresponding to the human talent management variable, which
had 26 items, and the second for the teaching performance variable, provided with 26
items. The results, were obtained through descriptive and inferential analysis, to confirm
whether or not it has a correlation, Spearman's Rho correlation coefficient was applied,
responding to the problems with a scientific rigor regarding the case, proceeding to verify
compliance with the objectives, which was to reject the null hypotheses. Therefore, the
conclusion could determine that the management of human talent has a significant
relationship with the evaluation of teaching performance in the Educational Institution No.
1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019, (p <0.05 and Rho de Spearman = 0.877,

which would mean a very high positive correlation).

Keywords: Management, human talent, performance, teaching.
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l. Introduccion

Actualmente, areas relacionadas con la administracion atraviesan momentos criticos, los
cuales se dan por tres aspectos de tendencias mundiales, los que evidencian su relevancia:
la globalizacidn, el constante modificar del contexto, asi como el reconocimiento del acto
intelectual (conocimiento). Las teorias antiguas, ya desfasadas, que usan el vocablo recurso
humano, utilizan concepciones antiguas para referirse al hombre como “sustituible”, es
decir una pieza mas que funciona para la produccion, opuestamente a la idea de
“indispensable”, sin el cual la organizacion no lograria el éxito. El uso del vocablo recurso
humano consideraba a la persona un instrumento utilizable para propdésitos especificos,
mas no asi como el eje principal, poseedor de capacidades que permitirian inyectar
vitalidad y movimiento a la organizacion, esto sera catalogado de ahora en adelante como
Talento Humano (Chiavenato, 2014). Las instituciones educativas han pasado por una serie
de cambios. La actualidad difiere mucho de hace algunos afios. Es asi que el diario cambiar
del mundo va a tener un impacto, claramente, en el funcionamiento diario de las empresas
educativas; es por ello que cada area de esta debera adaptarse a estos cambios para poder
seguir funcionando de una mejor manera.

Las diferentes areas de la organizacion deben cumplir su funcidn en relacion con la
adquisicion de los objetivos planificados; es en ese momento en que el recurso humano
viene a representar lo que se Ilama capital humano, y es aqui que debe hacerse hincapié y
resaltar la importancia que tiene este factor, cuyo fin es desarrollar al maximo sus
capacidades, para que asi demuestre una autonomia y confianza para el desenvolvimiento
correcto de su trabajo, sin dejar de lado el reconocimiento, tanto de los compafieros, como
de los altos mandos. La actualidad de la gestion del personal ya no solo se cifie a los
elementos tecnologicos, sino en la participacion de las personas quienes estan inmiscuidas
dentro de ella. Es, por ello, que mas alla de temores infundados, se requiere dar paso a
nuevas ideas, nuevas experiencias y con ello nuevas reflexiones que permitan adaptarse a
las nuevas necesidades de cambio, comprender por ello la naturaleza cambiante de las
cosas, entender la mision que tenemos con la empresa. Sin embargo, se observa que no se
considera con el valor que debiera tener a la gestion del talento humano, para generar este
cambio tan ansiado. Es, por ello, que la gestion por competencias; la que debe profundizar
en la realidad de las Instituciones Educativas, para que pueda proveer un desarrollo y ser

parte del capital humano, ya que esta va a potenciar y mejorar las capacidades de quienes



se hayan involucrado en la misidn que tiene la educacién, y esta es la de brindar una mejor
atencion al estudiantado.

Diversos estudios ponen en evidencia la relevancia de la gestion del talento
humano, ya que su implementacién conllevara a mejorar el desempefio docente dentro de
las instituciones educativas. Las investigaciones que se han hecho acerca de la gestion del
talento humano han logrado demostrar teorias planteadas sobre un mejor desarrollo para
las instituciones. Aunque se debe destacar que cada institucién educativa tiene un
desempefio diferente; por ello, las estrategias a aplicar no deben ser exactamente iguales a
las que han aplicado anteriormente. Por esa razon, se ha de elegir la mejor opcion para la
institucién a la que se le quiere aplicar dicha gestion de talento humano. En el Perd, en
donde la situacion actual de la educacion no es lo deseado, lo que se puede notar es el
inconformismo que arrastran los docentes, desde hace muchos afios, la carrera docente se
vuelve menos atractiva, y esto es porque a nivel de Estado no se le ha dado la importancia
que requiere la carrera; es decir, no se toma en cuenta el talento que brindan y demuestran
los docentes en la formacién de seres humanos. Este panorama hace que el docente
contantemente se sienta menospreciado, tanto por el Gobierno peruano, como por la
comunidad educativa, hasta los propios estudiantes, quienes poco a poco van perdiendo el
respeto al docente. Ahora bien, este fendmeno tiene que tener un impacto, y es el desgano
que podrian tener en el ejercicio de la docencia. La Institucion Educativa N° 1255, Walter
Pefialoza Ramella, Huaycéan, tiene su propia realidad; en ella, se ha podido notar que
algunos docentes presentan falta de motivacion a la hora del ejercicio docente, y esto se
nota cuando se hace una rutina de la docencia, pero aun asi, se ha visto intentos por
mejorar este contexto, aungue las dificultades como sociedad siempre estaran presentes. ES
por ello que la presente investigacion busco la forma de describir el grado de importancia
que tiene la gestion del talento humano con respecto a la evaluacién del desempefio
docente, asi como también dejar abierta la posibilidad de poder sugerir diferentes
estrategias en un futuro que puedan mejorar la gestion del talento humano en la las I1.EE.

Entre los antecedentes internacionales estdn: Meérida (2018) realizd6 una
investigacion cuyo fin principal fue poder identificar la forma en como se aplica la
evaluacion del desempefio a los docentes en las Instituciones Educativas del ciclo bésico,
sector oficial, del distrito 07-01-05, casco urbano del municipio de Solola (Universidad
Rafael Landivar, Quetzaltenango). La metodologia utilizada se cifid al enfoque

cuantitativo, de tipo descriptivo. La muestra se conformo por 54 participantes entre



docentes y directivos. La técnica empleada fue la encuesta, asimismo, el cuestionario fue el
instrumento elegido. Las conclusiones evidenciaron que en la totalidad de los directores
que laboran en los centros educativos oficiales del ciclo basico, del distrito escolar 07-01-
05, han aplicado evaluaciones de desempefio a los docentes que trabajan en dichas
instituciones. Mientras que el 84% de docentes han asegurado que si les han aplicado
dichas evaluaciones, el otro 16% ha dicho que no ha recibido la evaluacion necesaria. Por
lo que a los directivos les hace falta un poco mas de comunicacion para informar al
personal. Asimismo, Martinez, Guevara y Valle (2016) realizaron una investigacion cuya
finalidad fue identificar si desempefio docente tiene relacion alguna con la calidad
educativa (Universidad Autonoma Indigena de México, México). La metodologia aplicada,
en el caso del enfoque fue el mixto. La técnica fue la encuesta. Las conclusiones indicaron
que el dilema donde esta envuelta la calidad educativa no se resuelve con una solucién en
comun para todas las instituciones, ni tomando como referencia resultados de otros
estudios, sin antes haber realizado un estudio propio, por ende se ha de realizar dicho
estudio para diagnosticar el problema que aqueja.

De acuerdo a ello, Campoverde (2014) realizé una investigacion con el fin de
desarrollar talleres para la capacitacion a docentes, temas respectivos a la didéctica en el
aula (Universidad Técnica Particular de Loja. Ecuador,). La metodologia utilizada, en el
caso del método, fueron tres: cientifico, inductivo y analitico respectivamente. La técnica
empleada fue la encuesta, cuyo instrumento utilizado fue el cuestionario. Las conclusiones
arribaron lo siguiente: mientras se realizaba la investigacion se logré determinar que el
desempefio docente forma parte fundamental dentro de los procesos de aprendizaje dentro
de la institucion en donde se ha hecho el estudio, ya que la formacion académica hace
referencia a la gestion educativa y legal, donde se engloba la planificacion, liderazgo,
comunicacion, aprendizaje, entre otros para mejorar la practica docente. También,
Castafieda y Zuluaga (2014) realizaron una investigacion con el fin principal fue identificar
el desarrollo de la gestion del talento humano dentro de las II.EE., y verificar si poseen
relacion con la calidad educativa (Universidad Catélica de Manizales. Manizales). La
metodologia tuvo un enfoque cualitativo, de disefio no experimental. La técnica usada fue
la encuesta. Las conclusiones indicaron que el talento se encuentra en las capacidades
demostradas por las personas, resaltando en las diversas actividades que realizan, bien sea
en lo cotidiano, o en la culminacién de los trabajos desarrollados. Y, Ortiz y Soza (2014)

realizaron una investigacion cuyo objetivo general fue valorar al acompafamiento



pedagdgico del equipo directivo y como podria influir con el desempefio docente del
centro escolar Enmanuel Mongalo y Rubio (Universidad Nacional Autonoma de
Nicaragua. Nicaragua). La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo; asimismo, como
método, se aplicd el correlacional. Se establecié una muestra de 45 participantes. Se
empleo diferentes técnicas, entre ellas, la encuesta y la entrevista, teniendo al cuestionario
como instrumento principal. Las conclusiones evidenciaron que el apoyo brindado por la
directora al personal de la Institucion es insuficiente y no es frecuente, ya que, por su parte,
lo que hace es delegar al inspector muchas de las tareas que le corresponde realizar, asi
como también se logro6 detectar la falta de un cronograma que le permita brindar el apoyo a
los docentes.

En cuanto a los antecedentes nacionales se tiene: Rosario (2017) realizd una
investigacion cuya finalidad principal fue la de identificar las caracteristicas de la gestion
educativa y establecer una relacion con el desempefio docente en la I.E. Augusto B. Leguia
(Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima,). Su metodologia, en el caso del tipo,
fue bésica, el nivel alcanzado fue descriptivo, con un disefio correlacional. Estuvo
conformado por 275 sujetos, quienes fueron la muestra. El instrumento empleado fue el
cuestionario. Las conclusiones evidenciaron que al buscar la relacion entre las variables
hubo un resultado significativo de nivel 0,837. Igualmente, Pino (2017) realizd una
investigacion cuya finalidad principal fue la de identificar las caracteristicas de la variable
gestion del talento humano y saber si posee una relacion con la variable desempefio
docente (Universidad Cesar Vallejo. Per(), asimismo, las mejoras que esto pueda traerle a
las instituciones educativas. La metodologia conté con un enfoque cuantitativo, tomd en
cuenta el nivel descriptivo y correlacional, se optd por un disefio no experimental. Se tuvo
como muestra a 134 docentes. Su instrumento aplicado fue el cuestionario. Las
conclusiones indicaron la relacion entre las variables, lo que permite saber el resultado de
una relacion significativa entre ambas.

De acuerdo a ello, Vargas (2017) realizé una investigacion cuya finalidad principal
fue identificar la relacion existente entre la gestion del talento humano y la gestion
educativa en las IL.LEE. nacionales de nivel secundario de la ciudad de Juliaca, 2016
(Universidad Andina Néstor Céceres Velasquez, Juliaca). La metodologia se evidencié por
el enfoque cuantitativo; asimismo, se tuvo un disefio no experimental. El instrumento
aplicado fue el Test, construido en base a la escala de Likert. Las conclusiones indicaron

que gestion del talento humano tiene una correlacion positiva moderada con la gestion



educativa en las Il.EE. nacionales de educacion secundaria de Juliaca. Asimismo, Espinoza
(2017) realizo una investigacion cuya finalidad principal fue identificar si la gestion del
talento humano posee un vinculo reciproco con el desempefio docente de la I.E. el Buen
Pastor, Los Olivos (Universidad Cesar Vallejo, Per(.). La metodologia se expreso
mediante el enfoque cuantitativo, se contd con el disefio no experimental, transversal. Se
conform6 una muestra de 70 docentes. Se utilizd la encuesta como técnica y su
instrumento el cuestionario. Las conclusiones indicaron que la correlacion encontrada en la
prueba Rho de Spearman fue de 0,997, es por ello que se pudo identificar verazmente que
la gestion del talento humano tiene una relacién positiva y significativa con el desempefio
docente. Y por ultimo, Mendoza (2015) realiz6 una investigacion cuya finalidad principal
fue identificar si la gestion del talento humano posee una asociacion reciproca con el
desempefio docente de la 1.E. 6024 (Universidad Cesar Vallejo, Per(l). La metodologia
aplicada se relacion6 con el enfoque cuantitativo; asimismo, cont6 con el tipo béasico, y
tuvo un disefio no experimental. Como muestra se tuvo a 98 docentes. El instrumento
aplicado fue el cuestionario. Las conclusiones evidenciaron que la gestién del talento
humano posee una relacion directa y significativa con el desempefio docente en la
institucion objeto de estudio.

En cuanto a la Variable 1: Gestion del talento humano, se tomara la Definicion de
gestion, Segun la Benitez (2005), el significado que se le atribuye al vocablo gestion: son
las operaciones realizadas dentro de una empresa para llevar la administracion de la
misma. De igual forma, Se entiende por gestion como la accidén de aceptar y ejercer un
conjunto de responsabilidades que constituyen actividades educativas, donde se encuentran
incluidos los siguientes recursos: humanos, econémicos, tecnoldgicos, infraestructura,
equipamiento, etc., asi como también las estructuras necesarias donde se le ha brindado
ambientes para coordinar las actividades correspondientes. Para Balakrishnan &
Vijayalakshmi (2014); Birgin (2000); Bonilla, & Medina (2014), gestion es dirigir un
grupo humano hacia una filosofia organizacional, hacia la concrecién de los propdsitos o
logros institucionales. De igual forma se presenta la Definicion de gestion del talento
humano, segin Chiavenato (2014); Caicedo, & Acosta (2012); Gutiérrez (2011); Cadena
(2016), es la encargada de gestionar todos los aspectos relacionados con las capacidades y
habilidades de los trabajadores, dependiendo de estas se le asignara su cargo, asi como
también se encarga de desarrollar ain mas esas capacidades. Chiavenato (2014) menciono

que la gestion del talento humano ayuda al logro de las metas u objetivos de las personas,



bien sean individuales u organizacionales. Dessler (2001); Diaz, Yanes & Saa (2007);
Wright, Dunford & Snell. (2001) incidieron en sefialar que el talento humano es Unico de
cada persona, ya que posee conocimientos y habilidades que puede ejecutar facilmente. Es
por ello que la gestion de la misma debe encontrarse dentro de las instituciones, para que
cada docente pueda desempefiarse mejor, ya que tendra las herramientas para desarrollar
sus talentos. Gallego (2008); Parise (2007) coincide en que se podria considerar que la
puesta en escena de gestion del talento humano en las I1.LEE. conlleva un trabajo arduo, ya
que para el logro de las metas, su mejor recurso seran las personas. Se puede entender,
entonces, que el eje principal de toda organizacion viene a ser la valoracion a las personas
que tienen un talento nato, por ello se les debe considerar como pieza fundamental para
que la organizacion tenga un éxito inminente, ya que los beneficios que puede traer este
individuo a una compafiia son muchos, por lo que dicha empresa ha de mantener motivado
al personal, y estos daran lo mejor de si y sus talentos para lograr los objetivos que se les
han impuesto. En ese sentido, Génesis y Suarez (2010) manifiestan, los resultados
esperados en educacion seran posibles, en la medida en que en las instituciones educativas
sepan utilizar su capital, y de ellos el mas significativo: el capital humano. Entonces, la
inversion mas importante que puede hacer el Estado y las instituciones educativas privadas
y publicas es en el capital humano: los docentes. Porque esta en ellos la posibilidad de
retorno de la inversion.

Se sefialan los Objetivos de la gestion del talento humano, Segun indica Chiavenato
(2014), la finalidad méas importante de la gestion del talento humano es poder establecer
una organizacion determinada. Esta ayuda con el logro de objetivos, por lo que llegard a la
misidn establecida de la institucion, asi como también preparar a todo el personal para cada
cambio posible, por lo que seran actos para los enfoques flexibles que se presentan en el
transcurrir de la jornada. Como se expresa en lineas arribas, la gestion del talento humano
brinda apoyo a las organizaciones, pues puede agilizar el logro de objetivos, y posicionar o
mantener a la organizacion dentro del mercado, compitiendo de igual a igual, asi como
también, mantiene a la institucion, con personal motivado y capaces de ejecutar tareas
impuestas, y que son flexibles a la hora de ejecutar cambios, ya que en la actualidad se esta
en una era de innovacion. Se mencionan los Factores de la gestion del talento humano en
las instituciones educativas: 1. Admision de personas, Rodriguez (2017) sefiala que la
admision de personas representa el primer escalon de la organizacion con que se inicia la

actividad que tiene como objetivo principal: identificar y atraer colaboradores con alto



potencial. Al respecto, Cardona, Alzate y Lora (2018) refieren que en este proceso hay
varias fases previstas por la organizacion: atraccion de personas, seleccion de personas.
Entonces, la admision de personas es parte de un asunto de seleccion de personas, en este
caso de docentes, no docentes y auxiliares. Los docentes que participan de dicho proceso lo
hacen en una determinada institucion educativa (IE), en un &mbito especifico. El director
de la IE publica las plazas vacantes con el objeto de cubrir la demanda educativa existente,
para lo cual los candidatos o postulantes deben reunir todos los requisitos de ley. Luego de
someterse a una rigurosa evaluacion de acuerdo con las normas vigentes del sector y las
normas especificas del concurso. Segun Werther y Davis (2008), el primer paso para
acceder a un cargo es la admisién de personas, al cual se somete todo postulante. Por su
parte, Ashton y Morton. (2005); Boudreau y Ramstad (2005) plantearon que esta etapa
consiste en producir y hacer estudios a los sujetos que estan por ingresar a la institucién, ya
que las capacidades que se encuentran dentro de su curriculo amerita un estudio mas
personal, de acuerdo con el resultado obtenido en el area de admision se procedera a la
seleccidn debida. Asi, se puede llegar a concluir que la admision de personas es la técnica
que consiste en elegir, en este caso, al docente mas idoneo para cubrir la vacante producida
en la IE, de un numero de postulantes (docentes, no docentes y auxiliares); 2. Disefio de
cargo, El cargo es la descripcion de todas las actividades desempefiadas por la persona que
lo ocupa, comprendidas en una totalidad unificada, el cual tiene un cargo en la
organizacion (Chiavenato, 2014). El autor, ademas, refiere: el cargo incorpora actividades
que una persona, en nuestro caso: profesores, no profesores o administrativos, desempefia
como parte de un todo que es un sistema unitario. El cargo es una posicion formal en una
institucién, engranaje estratégico que ocupa un estatus horizontal; es decir, que todos son
fundamentales o necesarios. No obstante, existe una jerarquia o cadena de mando, desde la
instancia mas alta como el director de una institucion hasta el personal de servicio. 3.
Desarrollo de personas, Alles (2010); Bjorkman y Smale (2010) dicen que el proceso de
desarrollo de personas es un esfuerzo continuo en mejorar las competencias, las
habilidades con los que cuentan las personas. Se toma en cuenta las necesidades de las
personas en contraste con las necesidades de la organizacion, lo cual no implica
unicamente convocar o enviar personas a los cursos, seminarios como un “acto de
presencia”, sino es un esfuerzo de desarrollo. En el magisterio, se diria el desarrollo
académico (didactico) y personal. El director que se ocupa de desarrollar personas: a.

Realiza feedback para que los profesores sepan si su desempefio es lo esperado, si esta bien



lo que hacen en el aula; b. Garantiza el aprendizaje justificando la utilidad de determinadas
decisiones pedagogicas. Explica a los docentes el porque de esas decisiones y se asegura
que le hayan comprendido; c. Realiza modelacion, jalona la experiencia pedagogica:
ensefia, explica como debe ser un desempefio esperado, un desempefio de acuerdo con el
modelo propuesto por el sistema educativo o el Proyecto Curricular Institucional. Ofrece
permanentemente apoyo Yy sugerencias; d. Logra que el personal mejore su rendimiento,
tiene altas expectativas y valora el potencial de cada miembro. 4. Supervision — monitoreo,
Para Alvarez (2002), en las instituciones educativas deben de regirse por la gestion que
hace supervision, ya que esta debe hacerse cargo de los éxitos y fracasos que ocurran
dentro. Una vez permitida la supervision de forma general, quienes han dado el permiso de
su realizacion deben estar conscientes de que todo esta en las manos de quien ejecute dicha
gestion supervisora. La supervision educativa plantea una funciéon en pro de aplicar
normas, para poder controlar y vigilar la gestion educativa, y que todo debe cumplirse al
margen de dar una mejor ensefianza, para un eficaz aprendizaje de los estudiantes. Segun
Urdaneta (2007), supervision educativa es una ayuda constructiva que orienta el trabajo de
docente, en el que se ejerce un liderazgo democratico y participativo. Por su parte, Lopez
(2000) considera que este proceso de gestion de la escuela requiere tener conocimientos
suficientes sobre como liderar: el talento humano, los recursos financieros y técnicos. En
cambio, Salcedo (2002) enfatiza la supervision centrada en la produccion, asi como
también mantener una unificacion con todo el personal docente; y Vélez (2001) considera
a la supervisiébn como mediacién, accion integradora de la institucion, una accién que
brinda asesoria pedagogica, con el fin de lograr los objetivos que se ha planteado la
educacion. 5. Asignaciones, incentivos y compensaciones, Las compensaciones en las
organizaciones se dan en funcion de las responsabilidades, el rendimiento, los resultados
(metas), las habilidades, la contribucion, el potencial creativo, la antigliedad. En cambio,
en las instituciones educativas publicas del pais estd establecido un sistema de
asignaciones, incentivos y compensaciones.

Continuamente se muestran las Dimensiones, entre ellas estan: Dimension 1:
Seleccion de personas, Para Chiavenato (2014), la seleccion se da cuando dentro de la
institucion hay una vacante para llenar, y hacen uso de la misma, especificando lo que se
necesita para que otro ocupe el cargo, ya que todo dependera de la condicion que el puesto
requiere. La seleccién de personas es para cuando la compafiia necesita un personal

capacitado para un area especifica; por ello, se hace saber cuéles son las caracteristicas que



se necesitan para ocupar el cargo o vacante dentro de la organizacién; Dimension 2:
Remuneracion, Chiavenato (2014) menciona que nadie trabaja sin percibir remuneracion;
por ello, cada empleado que da sus esfuerzos se mantiene en pro de la institucion, lo hace
para recibir su debida remuneracion, ya que sus habilidades y talentos, los estd ocupando
para poder cumplir las metas planteadas inicialmente en la institucion donde laborg;
Dimensién 3: Desarrollo de personas, Chiavenato (2014) sostiene que cada institucion
debe fomentar el desarrollo de las personas, tanto personal, como laboral, ya que al
momento de que el empleado cuente con las capacidades necesarias podra ejecutar de
mejor manera su trabajo, pues, utilizara las herramientas que ha aprendido para desarrollar
soluciones, asi como también propondrd nuevas ideas para el logro de las metas
propuestas. Las personas se desarrollan en base a experiencias y su asimilacion, eso viene a
representar al aprendizaje, por lo que las compafiias suelen ofrecer una motivacion guiada
por la remuneracion para que sus empleados se desempefien de la mejor forma posible,
dando sus mejores talentos para llegar a la meta y lograr obtener la remuneracion ofrecida;
Dimensiéon 4: Evaluacion de los recursos humanos, Segun Chiavenato (2014), esta
evaluacion se le llama auditoria de recursos humanos, ya que esta tiene como funcion la
revision y comparacion de la eficiencia y eficacia de un antes y un después, para poder
diagnosticar en qué se esta fallando para proceder a su correccion, asi como también notar
los grandes logros de la gestidn. Se puede apreciar que la evaluacién del desempefio forma
parte importante para la gestion de recursos humanos, en cualquier institucion. Ya que
dichas evaluaciones podran identificar el desempefio del personal, estas pueden resultar en
positiva y negativa. Si el caso resultara positivo, es porque se han estado llevando a cabo
muy bien las estrategias motivacionales, pero si ha resultado negativo, con un bajo
desempefio, se deben hacer correcciones dentro del area a mejorar.

En consideracion con la variable 2, se postula la Evaluacion del desempefio
docente, Cardenas, Soto, Dobbs, & Bobadilla (2012) sefialan que es el proceso que se
efectla para verificar si el desempefio que esta teniendo la comunidad docente es efectiva y
cumple con los requerimientos necesarios para el aprendizaje de los estudiantes. En el
sector Educacion, la evaluacion de desempefio tiene como finalidad revisar los resultados
de las actividades pedagdgicas, el impacto que estas actividades tienen en los estudiantes,
si genera modificaciones sensibles en las estructuras cognitivas, si genera cambios en las
actitudes de los estudiantes, si genera aprendizajes significativos. Se destaca la Definicion
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docente consiste en el adecuado y 6ptimo manejo de los documentos del curriculo, también
se toma en cuenta el comportamiento del docente para comprender su rol en el aula, sin
dejar de lado el manejo de medios y materiales, y su identificacion con su labor. De esta
manera, el desempefio docente viene a representar la actividad y los procesos frecuentes
que el docente ejecuta para cumplir con sus funciones, las cuales son formar a los
estudiantes que han puesto a su cargo. Entonces, el docente debe tener en su curriculo las
habilidades necesarias para poder cumplir con sus funciones como guia para los
estudiantes. También, dentro de la institucion educativa debe existir el apoyo entre sus
colegas y directivos, para que la ensefianza sea eficaz y el docente tenga un excelente
desempefio.

Se agrega la Definicién de desempefio, Segun Hidalgo (2009); Aravena (2013);
Quintero (2008), el desempefio son los esfuerzos hechos por el individuo para lograr el
objetivo que le han impuesto, el cual tendrda su medicion de acuerdo con los resultados
obtenidos. EIl desempefio es aquello que la persona realiza segun el objetivo impuesto,
independientemente si es desempefio laboral o para una actividad propia, 0 que tenga que
ver con una funcion social especifica. Se argumentan las Caracteristicas del desempefio
docente, Marchesi (2007); Martinez (2011); Martinez (2011) han indicado que el
desempefio docente tiene caracteristicas fundamentales que forman parte de la profesion,
una de ellas es para su ejercicio. Las autoridades regulan la autonomia de la misma, solo
para resguardar el derecho que tienen los estudiantes a la educacion, y que sea equitativo
para todos. Marchesi (2007) menciona que la profesion docente no solo es para tener una
carrera, sino para quien tiene vocacién y motivacion de ensefiarle a las generaciones
futuras, dejarles un aprendizaje para que estos lleven todo el conocimiento que se ha
adquirido a lo cotidiano y sepan utilizarlo como herramienta importante. Segin Biatchfor
(2010); Harker, Dobel, Lawrence, Berridge y Sinclair (2002), la educacion es muy diversa,
ya que cuenta con muchas técnicas para desarrollar las capacidades de los estudiantes, y,
por ende, darles sabiduria y tratar de darles todas las herramientas morales. Todo ello con
el fin de proporcionar un desarrollo personal. Por lo tanto, el desempefio docente debe estar
enfocado en las labores de la misma practica, pero que, a su vez, no debe ser improvisado,
ni inmediato, ya que este debe tratar en lo posible de lograr el desarrollo maximo de sus
estudiantes para que puedan alcanzar las metas propuestas, asi como también, dicho
docente debe mantenerse motivado para que €l mismo alcance un mejor conocimiento en

su profesidn y aumentar sus capacidades dentro de la carrera.

10



Se revelan Las funciones del docente, lo que manifiestan Boulton, Smith,
McCrindle, Burnett, & Campbell (2001), El aprendizaje es el resultado al que llega el
estudiante cuando un docente ha tenido un buen desempefio; por ello, la funcion del
profesor sera generar condiciones para que ello suceda. Los docentes se rigen por una
variedad de funciones de ensefianza, ellas son: 1. Mantener la comunicacion con los
estudiantes acerca de las metas a alcanzar; 2. Mantener un ambiente estimulado para los
estudiantes; 3. Mantener la atencion de los estudiantes para que estos capten mejor la
ensefianza; 4. Hacer repasos de lo que han aprendido los estudiantes para que queden fijos
en su memoria; 5. Motivar a los estudiantes para que logren realizarse; 6. Tener presente el
orden en el que impartira la ensefianza que el estudiante obtendra como aprendizaje; 7. Ser
el guia e impulsador para que el estudiante obtenga un buen aprendizaje. Asimismo, El
docente hara participe al estudiante de lo que espera de ellos, y cual sera la planificacion
que tiene para lograrlo; por ello, tendra clases donde habrd estimulos y motivacion
presente, para que el estudiante se mantenga enfocado en las metas. Por esta razon es
importante la comunicacion entre docentes y estudiantes.

Por ultimo, se describen las Dimensiones, y se expresan las siguientes: Dimension
1: Preparacion, Segun el Minedu (2012), la preparacion para el logro del aprendizaje del
estudiante esta basado en el curriculo y las actividades pedag6gicas que se planificaran en
pro de desarrollar las capacidades de los estudiantes, es por ello que el docente debe tener
un amplio dominio del curriculo educativo. Darling (2000) menciona que el docente es
responsable de su preparacion, cuya finalidad es el logro de los aprendizajes en sus
estudiantes, es decir, presentarse ante ellos con la total seguridad y dominar los contenidos
gue estos necesitan. En ese sentido, el docente ha de conocer las caracteristicas de cada
estudiante, saber qué necesidades tienen y en qué area ha de poner mas atencion, por ello
debe contar con estrategias de ensefianza que ha de estar descritas en su curriculo, ya que
el aprendizaje de los estudiantes dependera de que tan bien se desenvuelva el profesor en
su area. Para Mafiu y Goyarrola (2011); Tejedor (2003), no solo el rol académico es
importante dentro de las instituciones educativas, ya que los docentes deben manejar
plenamente la motivacion y recompensar los esfuerzos que hace el estudiante, todo ello
para darles voluntad a los estudiantes que cuentan con menos capacidades de inteligencia,
ya que cada uno tiene diferentes potenciales. Segin Andreucci (2011), el aprendizaje de
los estudiantes, posee varios factores preponderantes, una de ellos es la preparacion que

posee el docente, puesto que un docente bien preparado, usura sus conocimientos para el
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desarrollo de sus labores; Dimension 2: Ensefianza, EI Minedu (2012) indica que, en el
momento en el que el docente se concentra en la ensefianza, debe implementar una serie
de estrategias para incluir a cada estudiante, ya que las necesidades de cada uno de ellos
son diferentes; por ello, las estrategias que utilice han de tomar el curso de desarrollar el
aprendizaje en todo su esplendor. Guzman (2016) sefiala que es por ello que las estrategias
que se utilicen se deben concentrar en la evaluacion, utilizando distintos instrumentos que
le ayuden a identificar los logros de aprendizaje, asi como mantener al estudiante
motivado. De acuerdo con el marco del buen desempefio, el docente tiene que estar
preparado, ya que se enfrentard a una situacion donde si no mantiene al estudiante
motivado, no logrard desarrollar todas las capacidades de estos. La utilizacion de
estrategias, debe estar presente en todo momento; Dimension 3: Gestion comunitaria,
Segln el Minedu (2012), comprende a toda la participacién de la comunidad educativa
implementar un sistema democratico y afectivo que ayude con la evaluacion del proyecto
educativo, y con ello establecer un buen clima institucional, para que haya la inclusion de
toda la comunidad, docentes, padres y directivos. El docente tiene una participacién activa
en la institucion, en todas las comisiones (evaluacion, PEI, PCI, etc.). Ya que es capaz de
aportar beneficios al disefio de educacion, y que también genera un buen clima de trabajo
para con sus colegas dentro de la institucion donde labora; Dimensién 4: Profesionalidad e
identidad, Para el Minedu (2012), se refiere al constante crecimiento profesional del
docente, ya que todo el desarrollo de las practicas pedagdgicas influird en los procesos de
aprendizaje, y por lo cual tendra resultados positivos, y que también se ve en la influencia
que tiene en toda la comunidad educativa. Es por ello que se asigna a cada docente su
responsabilidad de crecimiento, ya que durante la trayectoria profesional siempre habra
nuevos procesos que aprender e implementar.

Se prodigue con la Formulacion del problema, se declaran a continuacion:
Problema general, ;En qué medida se relaciona la gestién del talento humano con la
evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza
Ramella, Huaycan, 2019?; Problema especifico 1: ¢En qué medida se relaciona la gestion
del talento humano con la preparacion del docente en la Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019?; Problema especifico 2: ;En qué medida se
relaciona la gestion del talento humano con la ensefianza del docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019?; Problema especifico 3: ¢En
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docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019?;
Problema especifico 4: ;En qué medida se relaciona la gestion del talento humano con la
profesionalidad e identidad del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycéan, 2019?

Se muestra la Justificacion del estudio, entre ellas se tiene: Justificacion teorica, El
estudio realizado constituye una contribucién en lo teorico, ya que su funcion es la de
incrementar el conocimiento sobre el grado de relacion que poseen las variables: gestion
del talento humano y el desempefio docente, en una muestra determinada; Justificacion
metodoldgica, La investigacion se realizé con un seguimiento pormenorizado del método
cientifico, se emplearon técnicas para la recoleccion de la informacion especificamente
cuestionarios, con la debida comprobacion de su validez y confiabilidad, se procesaran los
datos obtenidos aplicando la estadistica para la comprobacion de las hipotesis, que
conducen a la determinacion de conclusiones, siguiendo las normativas establecidas para la
redaccion del informe final; Justificacion practica, El presente trabajo encuentra su
justificacion préactica en la aplicacion de los resultados encontrados producto de la
investigacion, para determinar la situacion real en la que se encuentran nuestras
instituciones educativas.

Seguidamente se muestran: Hipotesis general, La gestion del talento humano se
relaciona positiva y significativamente con la evaluacion del desempefio docente en la
Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. Hipotesis
especifica 1: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con
la preparacién del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019. Hipdtesis especifica 2: La gestion del talento humano se relaciona positiva
y significativamente con la ensefianza del docente en la Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefialoza Ramella, Huaycéan, 2019. Hipdtesis especifica 3: La gestion del talento
humano se relaciona positiva y significativamente con la gestion comunitaria del docente
en la Institucién Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. Hipétesis
especifica 4: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con
la profesionalidad e identidad del docente en la Institucién Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycén, 2019.

Finalmente se da a conocer los objetivos, Objetivo general: Determinar la relacion
que existe entre la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio docente en la

Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. Objetivo

13



especifico 1: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
preparacion del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019. Objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre la gestion
del talento humano y la ensefianza del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. Obijetivo especifico 3: Determinar la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la gestion comunitaria del docente en la
Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. Objetivo
especifico 4: Determinar la elacion que existe entre la gestion del talento humano y la
profesionalidad e identidad del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter

Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019.
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1. Meétodo

2.1. Tipoy disefio de investigacion

El enfoque que se utilizo para orientar la investigacion fue el cuantitativo. Este enfoque,
para la realizacion del analisis de investigacion, recurre a la recoleccion de datos, y para su
interpretacion utiliza los datos numéricos y la estadistica para poder identificar el
comportamiento de los fendmenos estudiados en la investigacion (Hernandez et al., 2010).
En cuanto al tipo de investigacion utilizado en la presente investigacion fue el tipo basico,
con un nivel descriptivo y correlacional, ya que como primer paso se procedié a describir
el comportamiento de las variables observadas, luego de ello se procedié a buscar la
correlacion entre ambas variables: gestion del talento humano y evaluacion del desempefio
docente. EIl tipo de investigacion denominado basico tiene como premisa principal la
mejora del conocimiento ya existente, asi como la interpretacion de fendmenos presentes
en la sociedad actual; asimismo, se le denomina basica porque estd basado en otros
conocimientos ya existentes (Sierra, 2001). El nivel descriptivo estd orientado a la
verificacion de las caracteristicas, propiedades, y otro rasgo en concreto, de aquellos que
fungen como sujetos de la investigacion (Hernandez et al., 2010).

El nivel correlacional estd orientado a determinar las relaciones, grado de
asociacion o vinculacion que podrian tener las variables en estudio (Hernandez et al., 2010,
p. 81). Se utilizé el disefio no experimental, y de acuerdo con el lapso de tiempo en el que
se suministrd los instrumentos fue transversal, de nivel descriptivo — correlacional. El
disefio denominado no experimental tiene como principal caracteristica la no manipulacion
de variables, ni intervencion del investigador para generar cualquier opinion diversa a la
que brindaria el instrumento utilizado (Hernandez et al., 2010). Transversal, ya que la
aplicacion del instrumento a la muestra estudiada solo se dio en un lapso de tiempo
especifico (Hernandez et al., 2010, p. 151).

Le corresponde el siguiente diagrama:

Ox

15



Donde:

M : Muestra

Ox  : Observacion de la variable 1: Gestion del talento humano
r : Relacion entre variables.

Oy  :Observacion de la variable 2: Desempefio docente

2.2.  Operacionalizacion de variables

2.2.1. Definicion conceptual de las variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2014), es la encargada de gestionar todos los aspectos
relacionados con las capacidades y habilidades de los trabajadores, dependiendo de estas se

le asignard su cargo, asi como también se encarga de desarrollar ain mas esas capacidades.

Variable 2: Evaluacion del desempefio docente
Cardenas, Soto, Dobbs, & Bobadilla (2012) sefialan que es el proceso que se
efectla para verificar si el desempefio que esta teniendo la comunidad docente es efectiva y

cumple con los requerimientos necesarios para el aprendizaje de los estudiantes.

2.2.2. Definicion operacional de las variables

Variable 1

La variable gestion del talento humano se medi6 a través de las dimensiones:
Seleccidn de personas, remuneracion, desarrollo de personas y evaluacion de los recursos
humanos, de los cuales se extrajo los indicadores. Se empled un cuestionario tipo likert

encuesta para el recojo de informacion de la muestra seleccionada.

Variable 2

La variable evaluacion del desempefio docente se medié a través de las
dimensiones: Preparacion, ensefianza, gestion comunitaria, profesionalidad e identidad, de
los cuales se extrajo los indicadores. Se empled un cuestionario tipo likert encuesta para el

recojo de informacidn de la muestra seleccionada.
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2.2.3. Operacionalizacion

Tabla 1
Matriz operacional de la variable Gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores Items Esca.l 2 '(le Ni\ ey
medicion rango
- Realiza labores con atencion
- Tiene iniciativa
s - Facilidad de comunicacion
Seleccion de ; :
- Serealiza entrevistas para evaluar. 1-7
PETRORS Se realiza pruebas de capacidad
- Serealiza pruebas de actitudes
- Serealiza pruebas de personalidad
- Salario por unidad de tiempo
Remuneraciéon - Salario porresultados 8-10 Busia
- Salario por tarea (1) Nunca (96-130)
- Oportunidades de superacion (2) Casi nunca Regular
- Esestimulado (3) A veces (62-95)
Desarrollo de - Cargos relevantes (4) Casi siempre Mala
- Responsabilidades 11-20  (5) Siempre (26-61)
e Necesidades de desarrollo
- Atiende dificultades
- Satisfecho de la labor que realiza
- Proporciona un juicio sistematico.
Evaluacion - Permite comunicar a los empleados.
del - La evaluacion debe de ser aceptada por 21-26
desempeiio ambas partes. &
P P
humano - Posibilita que los subordinados conozcan
lo que el jefe piensa.
Fuente: Adaptado de Chiavenato (2014)
Tabla 2
Matriz operacional de la variable Evaluacion del desempefio docente
Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion I\L“‘negl‘;‘
- Enfoques y procesos 1.7
Preparacion pedagdgicos )
- Planificacion curricular
- Motivacion.
fiosaies - Estr?tegias y Tecursos 8-10 (1) Muy deficiente Buena
pertinentes. ; (96-130)
- Evaluacion. (2) Deficiente Regular
- Construccion y mejora 8; giﬁ: loar (62-95)
st coniniiEa continua de] PEIL 11-20 (5) My biiiso Mala
- La familia, la comunidad y y (26-61)
otras instituciones.
Profesionalidad e Formacion y cualificacion 2126

esion profesional.
identidad La ética profesional.

Fuente: Bermudez y Péez (2008)
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2.3. Poblacion y muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion
Segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la poblacion viene a
representar a todos los elementos 0 casos, personas o cosas, susceptibles a ser observados o
medidos. Para el presente estudio se consider6 como poblacion a 70 docentes de la

Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan.

2.3.2. Muestra
Segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la muestra es considerada
como una parte o porcion representativa de la poblacion, ya que por lo general medir a
toda la poblacion es un trabajo dificultoso, se selecciona a una muestra que refleje a la

poblacion.

2.3.3. Muestreo

Segun Carrasco (2014) el muestreo para la extraccion de la muestra fue el
probabilistico, lo cual se encuentra dentro especificamente de la muestra aleatoria
estratificada cuya finalidad es encontrar una muestra lo mas parecida posible a la

poblacion. Se aplico la formula para muestra probabilisticas.
n=  N*0?*Z2
e2(N-1) +0%Z?

Donde:

1: numero de muestra

z: Puntacion z con significancia de 0.05=1.96

y: Probabilidad de ocurrencia=0.5

q: Probabilidad de no ocurrencia=0.5

e=Nivel de significancia

N=Poblacion= 83|

Reemplazando:

n= 85 * 0,52 * 1,96%/0,05% (85— 1) + (0,5% * 1,96)
n= 69,7=70
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2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas

Segun lo sefialado por Sanchez y Reyes (2015), la técnica para la recopilacion es el

conjunto de procedimientos para recoger la informacion de una determinada realidad

conforme con los objetivos de la investigacion. En el desarrollo del presente estudio se

utiliz6 la técnica de la encuesta.

2.4.2. Instrumentos

Para esta investigacion se utilizé como instrumento al cuestionario. Para Carrasco

(2009), es uno de los mas usados por su aplicacién a un gran nimero de personas y que

permite recoger respuestas de manera directa utilizando una hoja de preguntas y a la

utilizacion de escalas.

Variable 1: Instrumento: Se aplic6 un cuestionario

Ficha técnica
Datos generales

Nombre original:

Autor:
Procedencia:

Objetivo:

Administracion:
Duracion:

Significacion:

Estructura:

Cuestionario de percepcion de la gestion del talento humano

Olinda Escalante Collantes

Universidad César Vallejo, Lima, Peru, 2019

Conocer los aspectos fundamentales de la variable gestion del
talento humano en la Institucion Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019.

Individual/colectiva

15 minutos

El cuestionario esta referido a determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y evaluacion del desempefio docente.

El cuestionario estd constituido por 26 preguntas, cada uno de ellos
con cinco alternativas de respuesta de opcion mdltiple, de tipo
Likert.

El cuestionario se compone de cuatro dimensiones.

19



Tabla 3

Baremo para la evalua

cion grupal de las dimensiones de gestion del talento humano

Desarrollo de  Evaluacion de

V1 Gestion del Seleccion de Femuneracibn RES ST
talento humano personas
humanos
Buena 96 - 130 27-35 12-15 38-50 23-30
Regular 62-95 17 -26 8—11 24 -37 15-22
Mala 26 -61 7-16 3 -7 10 -23 6-14

Fuente: Elaborado para el estudio

Variable 2: Instrumento: Se aplic6 un cuestionario

Ficha técnica
Datos generales:

Nombre original:

Autor:
Procedencia:

Obijetivo:

Administracion:
Duracion:

Significacion:

Estructura:

Cuestionario de percepcion de la evaluacion del desempefio
docente

Olinda Escalante Collantes

Universidad César Vallejo, Lima, Peru, 2019

Describir las caracteristicas de la variable evaluacion del
desempefio docente en la Institucién Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycéan, 2019.

Individual/colectiva

15 minutos

El cuestionario esta referido a determinar la relacion entre gestion
del talento humano y desempefio docente.

El cuestionario estd constituido por 26 preguntas, cada uno de
ellos con cinco alternativas de respuesta de opcion mdaltiple, de
tipo Likert.

El cuestionario se compone de cuatro dimensiones.
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Tabla 4

Baremo para la evaluacion grupal de las dimensiones de la evaluacion del desempefio

docente
Desempeiio . ) Gestion Profesionalidad ¢
V2 Preparacion Ensenanza o ) )
docente comunitaria identidad
Buena 96 - 130 27-35 30-40 23-30 19-25
Regular 62-95 17 -26 20-29 15-22 1318
Mala 26 - 61 7-16 8§-19 6- 14 5-12

Fuente: Elaborado para el estudio

2.4.3. Validez

Para definir el término validez, Hernandez et. al. (2014) coinciden que es el margen
que un instrumento puede medir una variable y sus dimensiones.

La validez de los cuestionarios de gestion del talento humano y de desempefio
docente se dio a través de la validez por juicio de expertos, y los resultados se muestran en

la siguiente tabla:

Tabla b

Validez de los instrumentos

Opinion de la Opinion de la
Experto R R
Aplicabilidad (V1) Aplicabilidad (V2)
Mg. Jesus Gamarra Canorio Aplicable Aplicable
Mg. Adolfo Silva Narvaste Aplicable Aplicable
Mg. Ilich Ivan Pumacayvo Palomino Aplicable Aplicable

Fuente: Certificado de validez de contenido

Como se puede apreciar en la tabla anterior, el instrumento para medir las variables
cuenta con la opinién de aplicabilidad suficiente para ser aplicados en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019.

2.4.4. Confiabilidad
Para Herndndez et al. (2014), la confiabilidad mide el estado en que el cuestionario
produzca resultados que sean sélidos y logicos. Para hallar la confiabilidad en los

cuestionarios se tomara en cuenta al Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. Segun
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Hernandez et al. (2014), este trabaja con respuestas multiples o intervalos, como la escala
de Likert.

Para hallar la confiabilidad en este estudio se utilizo el coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach, que a través de una muestra de 10 integrantes de la poblacion y el uso
del Software estadistico SSPS V 22, se determind el nivel de confiabilidad de los

instrumentos.

Tabla 6

Nivel de confiabilidad de las encuestas, segun el método de consistencia interna

Encuesta N° de items N de Casos Alfa de Cronbach
Gestion del talento humano 26 10 0.977
Evaluacion del desempeiio
26 10 0.994

docente

Fuente: SPSS 24
Tabla 7
Valores de los niveles de confiabilidad

Valores Nivel de confiabilidad

0,53 a menos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

1,0 Confiabilidad perfecta

Fuente: SPSS 24

De acuerdo con la tabla anterior, se puede decir que el instrumento de gestion del
talento humano con un valor Alfa de Cronbach = 0,977 tiene excelente confiabilidad y el
instrumento de desempefio docente con un valor Alfa de Cronbach = 0,994 tiene una

excelente confiabilidad.
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2.5.  Procedimiento
Recopilacion.- Se baso en la recoleccion de datos e informacion acerca del tema que se

estudia, y que también se pueden utilizar instrumentos para su debida recaudacion.

Organizacion. - Esta se basé ordenar todos los datos recogidos y manera correcta, para

poder llegar a un buen resultado.

Presentacion. - Se baso en exponer la informacion y datos que se han recogido en el curso
de la investigacién, detallando cada parte, y también utilizando herramientas tales como

graficos o contenidos multimedia.

Andlisis. - Esta basado en hacer un estudio completo de las variables de estudio para poder
conocer todas las cualidades y caracteristicas que se encuentran dentro de ellas, y que, por

lo general, tal estudio se da por medio de calculos matematicos.

Interpretacion. - Se baso en conseguir un significado mas detallado sobre los resultados
estadisticos que ha arrojado la investigacion, y que determinard cual sera la posible

solucion al problema que ha sido el objeto de estudio.

2.6.  Métodos de andlisis de datos

El método de analisis de datos utilizado en el presente informe de tesis consta de dos
etapas, en primer lugar el nivel descriptivo, en el cual se incluyen tablas de frecuencias y
figuras porcentuales, asi como resultados por objetivos con tablas de contingencia y figuras
cruzadas. Seguidamente tenemos el nivel descriptivo, el cual se divide en dos partes, que
son la prueba de normalidad y la prueba de hipotesis que se realiza mediante el estadistico

no paramétrico Rho de Spearman.

; . ” Donde:
}) i 63 D* p = Rho de Spearman
( N(N? - 1) N = Muestra

D = Diferencias entre variables
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Tabla 8

Indices de correlacion

r=1 Correlacion perfecta
0.8<r<0.9 Correlacion muy alta
0.6<r<0,79 Correlacion alta
0.4<r<0,59 Correlacion moderada
0,2<r<0,39 Correlacion baja
0<r<0,2 Correlacion muy baja
= Correlacion nula

Nota: Bizquerra (2008)

2.7.  Aspectos éticos

El objetivo de este estudio fue identificar la relacion que posee la gestion del talento
humano y el desempefio docente. En tal sentido, solo se indagd sobre las variables en
estudio, es decir no se tomé datos referentes a intimidad personal, datos de salud u
opiniones sobre politicas del sector o la apreciacion individual sobre los docentes de la
institucion.
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I11. Resultados

3.1. Descripcion
Tabla 9
Niveles de gestion del talento humano

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 96 - 130 46 65,7%
Regular 62 — 95 12 17,1%
Mala 26 - 61 12 17,1%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Gestion del talento humano

Figura 1. Niveles de gestion del talento humano

Se puede notar que en la tabla 9 y figura 1, de 70 docentes, el 65,7% (46) evidencian que
existe una gestion del talento humano de nivel bueno, seguido por un 17,1% (12) quienes
sefialan que es regular, y por ultimo solo un 17,1% (12) consideran que es mala. El
promedio es 94,03, este dato constata que el nivel mostrado por la gestion del talento

humano se identifica con el nivel bueno.
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Tabla 10

Niveles de seleccion de personas

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 27-35 47 67,1%
Regular 17 - 26 13 18,6%
Mala 7-16 10 14,3%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Seleccion de personas

Figura 2. Niveles de seleccion de personas

Se puede notar que en la tabla 10 y figura 2, de 70 docentes, el 67,1% (47)
evidencian que existe una seleccion de personas de nivel buena, seguido por un 18,6% (13)
quienes sefialan que es regular, y por ultimo solo un 14,3% (10) consideran gque es mala. El
promedio es 25,39 este dato constata que el nivel mostrado por la seleccidn de personas se

identifica con el nivel regular.
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Tabla 11

Niveles de remuneracién

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 12-15 45 64,3%
Regular 8-11 12 17,1%
Mala 3-7 13 18,6%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Remuneracion

Figura 3. Niveles de remuneracién

Se puede notar que en la tabla 11 y figura 3, de 70 docentes, el 64,3% (45)
evidencian que existe una remuneracion de nivel bueno, seguido por un 18,6% (13)
quienes sefialan que es mala, y por ltimo solo un 17,1% (12) consideran que es regular.
El promedio es 11,11 este dato constata que el nivel mostrado por la remuneracion se

identifica con el nivel regular.
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Tabla 12

Niveles de desarrollo de personas

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 38 -50 43 61,4%
Regular 24— 37 14 20,0%
Mala 10-23 13 18,6%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Desarrollo de personas

Figura 4. Niveles de desarrollo de personas

Se puede notar que en la tabla 12 y figura 4, de 70 docentes, el 61,4% (43)
evidencian que existe un desarrollo de personas de nivel bueno, seguido por un 20,0% (14)
quienes sefialan que es regular, y por ultimo solo un 18,6% (13) consideran que es mala.
El promedio es 36,20 este dato constata que el nivel mostrado por el desarrollo de personas

se identifica con el nivel regular.
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Tabla 13

Niveles de evaluacion de recursos humanos

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 23-30 43 61,4%
Regular 15-22 13 18,6%
Mala 614 14 20,0%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Evaluacion de recursos humanos

Figura 5. Niveles de evaluacion de recursos humanos

Se puede notar que en la tabla 13 y figura 5, de 70 docentes, el 61,4% (43)
evidencian que existe una evaluacion de recursos de nivel bueno, seguido por un 20,0%
(14) quienes sefialan que es mala, y por ultimo solo un 18,6% (13) consideran que es
regular. El promedio es 21,33 este dato constata que el nivel mostrado por la evaluacion de

recursos se identifica con el nivel regular.
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Tabla 14

Niveles de evaluacion del desempefio docente

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 96 - 130 47 67,1%
Regular 62 — 95 11 15,7%
Mala 26 — 61 12 17,1%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Evaluacion del desempero docente

Figura 6. Niveles de evaluacion del desempefio docente

Se puede notar que en la tabla 14 y figura 6, de 70 docentes, el 67,1% (47) posee un
nivel de desempefio docente de nivel bueno, seguido por un 17,1% (12) quienes poseen un
nivel malo, y por Gltimo solo un 15,7% (11) posee un nivel de desempefio docente de nivel
regular. El promedio es 95,80 este dato constata que el nivel mostrado por la evaluacion

del desempefio docente, se identifica con el nivel bueno.

30



Tabla 15

Niveles de preparacion

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 27-35 30 42,9%
Regular 17 -26 30 42.9%
Mala 7-16 10 14,3%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

s

{14 3%)
Buena Regular Mala
Preparacion

Figura 7. Niveles de preparacion

Se puede notar que en la tabla 15 y figura 7, de 70 docentes, el 42,9% (30) poseen
una preparacion de nivel bueno, seguido por un 42,9% (30) quienes poseen un nivel
regular, y por ultimo solo un 14,3% (10) poseen un nivel de preparacion de nivel malo. El
promedio es 24,86 este dato constata que el nivel mostrado por la preparacion del docente,

se identifica con el nivel regular.
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Tabla 16

Niveles de ensefianza

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 30-40 45 64,3%
Regular 20-29 13 18,6%
Mala 8-19 12 17,1%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Ensenanza

Figura 8. Niveles de ensefianza

Se puede notar que en la tabla 16 y figura 8, de 70 docentes, el 64,3% (45) posee
una ensefianza de nivel bueno, seguido por un 18,6% (13) quienes poseen un nivel regular,
y por ultimo solo un 17,1% (12) posee un nivel malo. EI promedio es 30,16 este dato
constata que el nivel mostrado por la ensefianza del docente, se identifica con el nivel

bueno.
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Tabla 17

Niveles de gestion comunitaria

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 23-30 41 58,6%
Regular 15-22 19 27,1%
Mala 614 10 14,3%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Gestion comunitaria

Figura 9. Niveles de gestion comunitaria

Se puede notar que en la tabla 17 y figura 9, de 70 docentes se puede evidenciar que
el 58,6% (41) posee una gestion comunitaria de nivel bueno, seguido por un 27,1% (19)
quienes poseen un nivel regular, y por ultimo solo un 14,3% (10) posee un nivel malo. El
promedio es 22,94 este dato constata que el nivel mostrado por la gestion comunitaria, se

identifica con el nivel bueno.

33



Tabla 18

Niveles de profesionalidad e identidad

Rangos Frecuencia Porcentaje
Buena 19-25 47 67,1%
Regular 13-18 10 14,3%
Mala 5-12 13 18,6%
Total 70 100,0%

Fuente: Resultados SPSS 24

Porcentaje

Buena Regular Mala

Profesionalidad e identidad

Figura 10. Niveles de profesionalidad e identidad

Se puede notar que en la tabla 18 y figura 10, de 70 docentes, el 67,1% (47) posee
una profesionalidad e identidad de nivel bueno, seguido por un 18,6% (13) quienes poseen
un nivel malo, y por Gltimo solo un 14,3% (10) posee un nivel es regular. EI promedio es
17,84 este dato constata que el nivel mostrado por la profesionalidad e identidad, se

identifica con el nivel regular.
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Resultado del objetivo general
Tabla 19
Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y la

evaluacion del desempefio docente.

Desempeinio docente

Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano Buena Recuento 0 0 46 46
% del total 0,0% 0,0% 65,7% 65,7%
Regular Recuento 0 11 1 12
% del total 0,0% 15.7% 1.4% 17,1%
Mala Recuento 12 0 0 12
% del total 17,1% 0,0% 0.0% 17,1%
Total Recuento 12 11 47 70
% del total 17.1% 15,7% 67.1% 100,0%
Fuente: Resultados SPSS 24
50,0% Desempeiio docente
[ R
ErRegular
OBuena
40 D%
2 30,0%
=
£
& -65,7%

20,0%

10,0%

15,7%
0% - o © %] © &
' ala Regular Lena

Gestion del talento humano

Figura 11. Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y

la evaluacion del desempefio docente

De los encuestados que evidencian una buena gestién del talento humano, el 65,7%
sefialan que la evaluacion del desempefio docente es bueno; asi mismo cuando los
encuestados evidencian una gestion del talento humano regular, el 1,4% sefialan que la
evaluacion del desempefio docente es bueno; y el 15,7% es regular; y por ultimo cuando
los encuestados evidencian una mala gestion del talento humano, el 17,1% sefialan que la

evaluacion del desempefio docente es malo.

35



Resultado del objetivo especifico 1

Tabla 20

Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y la

preparacion

Mala Buena Total
Gestion del talento humano Buena Recuento 0 29 46
% del total 0.0% 41.4% 65.7%
Regular  Recuento 0 1 12
% del total 0.0% 1.4% 17.1%
Mala Recuento 10 0 12
% del total 14.3% 0,0% 17,1%
Total Recuento 10 30 70
% del total 14.3% 429%  100.0%
Fuente: Resultados SPSS 24
0057 ARG
estudiantes
Mrala
ERegular
OBuena
20,0%=
L]
E [+1.2%]
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Gestion del talento humano

Regular

Buena

Figura 12. Distribuciédn de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y

la preparacion

De los encuestados gque evidencian una buena gestién del talento humano, el 41,4%

sefialan que la preparacion es buena, y el 24,3% es regular; asi mismo cuando los

encuestados evidencian una gestion del talento humano regular, el 1,4% sefialan que la

preparacion es buena, y el 15,7% es regular; y por ultimo cuando los encuestados

evidencian una mala gestion del talento humano, el 2,9% sefialan que la preparacion es

regular, y el 14,3% es mala.
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Resultado del objetivo especifico 2
Tabla 21

Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y la

ensefianza
Ensenfanza
Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano Buena Recuento 0 1 45 46
% del total 0,0% 1.4% 64,3% 65,7%
Regular  Recuento 0 12 0 12
% del total 0.0% 17.1% 0.0% 17.1%
Mala Recuento 12 0 0 12
% del total 17,1% 0,0% 0,0% 17,1%
Total Recuento 12 13 45 70
% del total 17,1% 18.6% 64,3% 100,0%
Fuente: Resultados SPSS 24
50,0% Enseiianza para el
aprendizaje de los
estudiantes
[ [EE]
ErRegular
40,0% CBuena
8 30,0%
=
@
3
&
20,0%
10,0%
0% fose] feee] fese] Fase] faae]
' hEE‘ == = Regular == == Buena

Gestion del talento humano

Figura 13. Distribuciédn de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y

la ensefianza

De los encuestados que evidencian una buena gestién del talento humano, el 64,3%
sefialan que la ensefianza es buena, y el 1,4% es regular; asi mismo cuando los encuestados
evidencian una gestion del talento humano regular, el 17,1% sefialan que la ensefianza es
regular; y por ultimo cuando los encuestados evidencian una mala gestion del talento

humano, el 17,1% sefialan que la ensefianza es mala.
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Resultado del objetivo especifico 3
Tabla 22

Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y la gestion

comunitaria.
Gestion comunitaria
Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano Buena Recuento 0 5 41 46
% del total 0.0% 7.1% 58.6% 65.7%
Regular  Recuento 0 12 0 12
% del total 0.0% 17,1% 0,0% 17.1%
Mala Recuento 10 2 0 12
% del total 14.3% 2.9% 0.0% 17.1%
Total Recuento 10 19 41 70
% del total 14.3% 27.1% 58.6% 100.0%
Fuente: Resultados SPSS 24
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Figura 14. Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y

la gestion comunitaria

De los encuestados que evidencian una buena gestion del talento humano, un 58,6%
sefialan que la gestion comunitaria es buena, y el 7,1% es regular; asi mismo cuando los
encuestados evidencian una gestion del talento humano regular, el 17,1% sefialan que la
gestion comunitaria es regular; y por ultimo cuando los encuestados evidencian una mala
gestion del talento humano, el 2,9% sefialan que la gestion comunitaria es regular, y el
14,3% es mala.
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Resultado del objetivo especifico 4
Tabla 23
Distribucion de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y la

profesionalidad e identidad

Profesionalidad e identidad

Mala Regular Buena Total
Gestion del talento humano Buena Recuento 0 0 46 46
% del total 0.0% 0.0% 65.7% 65.7%
Regular  Recuento 1 10 1 12
% del total 1.4% 14.3% 1.4% 17.1%
Mala Recuento 12 0 0 12
% del total 17,1% 0.0% 0.0% 17.1%
Total Recuento 13 10 47 70
% del total 18.6% 14.3% 67.1% 100.0%
Fuente: Resultados SPSS 24
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Figura 15. Distribucidn de los niveles comparativos entre la gestion del talento humano y

el desarrollo de la profesionalidad e identidad

De los encuestados que evidencian una buena gestion del talento humano, el 65,7%
sefialan que la profesionalidad e identidad es buena; asi mismo cuando los encuestados
evidencian una gestion del talento humano regular, el 1,4% sefialan que la profesionalidad
e identidad es buena, el 14,3 es regular, y el 1,4% es mala; y por ultimo cuando los
encuestados evidencian una mala gestion del talento humano, el 17,1% sefialan que la

profesionalidad e identidad es mala.
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Prueba de normalidad
HO: Los datos de la muestra provienen de una distribucion normal

H1: Los datos de la muestra no provienen de una distribucion normal

Nivel de significancia: 0,05

Estadistico de Prueba: sig < 0.05, rechazar HO
sig > 0.05, aceptar HO

Tabla 1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,115 70 ,000
Evaluacion del desempefio docente ,119 70 ,000

Fuente: Resultados SPSS 24
Se puede observar en la tabla los valores de sig < 0,05, es por ello que, se decidid
aceptar los datos que no provienen de una distribucion normal, es la razon que ha
planteado la utilizacién de la Rho de Spearman.
3.2.  Contrastacién de hipdtesis
Prueba de hipdtesis general
Formulacion de hipotesis
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona positiva y significativamente con la

evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza

Ramella, Huaycan, 2019.
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Ha: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con la
evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza

Ramella, Huaycan, 2019.

Tabla 25
Correlacion y significacion entre gestion del talento humano y evaluacion del desempefio
docente
Evaluacion del
Festion del desempeiio
talento humano docente
Rho de Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 1,000 877
Spearman humano Sig. (bilateral) . .000
N 70 70
Evaluacion del Coeficiente de correlacion 877" 1,000
desempeiio docente Sig. (bilateral) .000 .
N 70 70

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

Fuente: Resultados SPSS 24

De los resultados presentados en la tabla 25, respecto a la contrastacion de la
hipdtesis, siendo interpretado al 99,99%**, se logra identificar que la gestion del talento
humano si tiene una relacion positiva y significativa con la evaluacion del desempefio
docente, esto lo indica el Rho de Spearman = 0,877**, siendo esta una relacion positiva
muy alta, asimismo de obtuvo un p = 0,00 (p < 0,01), este resultado, permite rechazar la

hipdtesis nula, con ello se procede a aceptar la hipétesis alterna.

Hipdtesis especifica 1

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona positiva y significativamente con la
preparacion del docente en la Institucién Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycén, 2019.

Ha: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con la

preparacion del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019.
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Tabla 26

Correlacion y significacion entre la gestion del talento humano y la preparacion

Gestion del talento

humano Preparacion

Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1.000 754
humano Sig. (bilateral) . 000

N 70 70

Preparacion Coeficiente de correlacion 754" 1,000

Sig. (bilateral) 000 .

N 70 70

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

Fuente: Resultados SPSS 24

De los resultados presentados en la tabla 26, respecto a la contrastacion de la
hipdtesis, siendo interpretado al 99,99%**, se logra identificar que la gestion del talento
humano si tiene una relacién positiva y significativa con la preparacion del docente, esto lo
indica el Rho de Spearman = 0,754**, siendo esta una relacion positiva muy alta,
asimismo de obtuvo un p = 0,00 (p < 0,01), este resultado, permite rechazar la hipétesis
nula, con ello se procede a aceptar la hipétesis alterna.

Hipdtesis especifica 2

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona positiva y significativamente con la
ensefianza del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019.

Ha: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con la
ensefianza del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019.

Tabla 27

Correlacion y significacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza

Gestion del

talento humano Ensefianza
Rho de Spearman Gestion del talento  Coeficiente de correlacion 1,000 .889™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Ensefianza Coeficiente de correlacion 889" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

Fuente: Resultados SPSS 24
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De los resultados presentados en la tabla 27, respecto a la contrastacion de la
hipdtesis, siendo interpretado al 99,99%**, se logra identificar que la gestion del talento
humano si tiene una relacién positiva y significativa con la ensefianza del docente, esto lo
indica el Rho de Spearman = 0,889**, siendo esta una relacién positiva muy alta,
asimismo de obtuvo un p = 0,00 (p < 0,01), este resultado, permite rechazar la hipétesis

nula, con ello se procede a aceptar la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 3

Ho: La gestién del talento humano no se relaciona positiva y significativamente con la
gestion comunitaria del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza

Ramella, Huaycén, 2019.

Ha: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con la gestion
comunitaria del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019.

Tabla 28
Correlacion y significacion entre la gestion del talento humano y la gestion comunitaria
del docente
Gestion del talento Gestion
humano comunitaria
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1.000 ,.809™
Spearman  humano Sig. (bilateral) : 000
N 70 70
Gestion comunitaria Coeficiente de correlacion .809™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

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

Fuente: Resultados SPSS 24

De los resultados presentados en la tabla 28, respecto a la contrastacion de la
hipdtesis, siendo interpretado al 99,99%**, se logra identificar que la gestion del talento
humano si tiene una relacidon positiva y significativa con la gestion comunitaria del
docente, esto lo indica el Rho de Spearman = 0,809**, siendo esta una relacion positiva
muy alta, asimismo de obtuvo un p = 0,00 (p < 0,01), este resultado, permite rechazar la

hipétesis nula, con ello se procede a aceptar la hip6tesis alterna.
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Hipdtesis especifica 4

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona positiva y significativamente con la

profesionalidad e identidad del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter

Pefialoza Ramella, Huaycéan, 2019

Ha: La gestion del talento humano se relaciona positiva y significativamente con la

profesionalidad e identidad del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter

Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019.

Tabla 29

Correlacion y significacion entre la gestion del talento humano y la profesionalidad e

identidad del docente

Gestion del talento

Profesionalidad e

humano identidad
Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 883"
Spearman  humano Sig. (bilateral) 000
N 70
Profesionalidad e Coeficiente de correlacion 1.000
identidad Sig. (bilateral) .
N 70

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

Fuente: Resultados SPSS 24

De los resultados presentados en la tabla 29, respecto a la contrastacion de la

hipétesis, siendo interpretado al 99,99%**, se logra identificar que la gestion del talento

humano si tiene una relacion positiva y significativa con la profesionalidad e identidad

docente, esto lo indica el Rho de Spearman = 0,883**, siendo esta una relacion positiva

muy alta, asimismo de obtuvo un p = 0,00 (p < 0,01), este resultado, permite rechazar la

hipétesis nula, con ello se procede a aceptar la hip6tesis alterna.
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IV.  Discusion

En un inicio se establecio el objetivo general el cual fue determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. En la contrastacién de la
hipotesis general, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman = 0,877 y un valor p =
0,000, lo que determind la existencia de una relacion positiva muy alta entre la gestion del
talento humano y la evaluacion del desempefio docente, teniendo semejanza con Pino
(2017), quien realizd una investigacion para identificar las caracteristicas de la variable
gestion del talento humano y saber si posee una relacion con la variable desempefio
docente, asimismo las mejoras que esto pueda traerle a las instituciones educativas, en
cuyas conclusiones se pudo evidenciar que existe relacion entre las variables, lo que
permite saber el resultado de una relacién significativa entre ambas, asimismo con la
investigacion de Castafieda y Zuluaga (2014), quien realiz6 un estudio para identificar el
desarrollo de la gestion del talento humano dentro de I1.EE., y verificar si poseen relacion
con la calidad mostrada por ellas, las conclusiones indicaron que el talento se encuentra en
las capacidades demostradas por las personas, resaltando en las diversas actividades que
realizan, bien sea en lo cotidiano, o en la culminacién de los trabajos desarrollados.
Asimismo se refrenda también con la investigacion de Ortiz y Soza (2014) quien realizaron
una investigacion con el objetivo de valorar al acompafiamiento pedagdgico del equipo
directivo y como podria influir con el desempefio docente, en cuyas conclusiones se da
cuenta que el apoyo brindado por la directora al personal de la Institucion es insuficiente y
no es frecuente, ya que, por su parte, lo que hace es delegar al inspector muchas de las
tareas que le corresponde realizar, asi como también se logré detectar la falta de un
cronograma que le permita brindar el apoyo a los docentes, por ello si el directivo no
cumple la funcion que representa, el desempefio docente sera deficiente.

Con respecto al objetivo especifico 1, el cual fue determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la preparacién del docente en la Institucién Educativa
N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. En la contrastacion de la hipotesis
especifica 1, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman = 0,754 y un valor p = 0,000,
lo que determind la existencia de una relacién positiva alta entre gestion del talento
humano y la preparacion, teniendo semejanza con Mendoza (2015), quien investigd acerca
de la gestién del talento humano posee una asociacién reciproca con el desempefio docente

de la L.E., sus conclusiones evidenciaron que la gestion del talento humano posee una
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relacion directa y significativa con el desempefio docente en la institucion objeto de
estudio.

Con respecto al objetivo especifico 2, el cual fue determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la ensefianza del docente en la Institucion Educativa
N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycén, 2019. En la contrastacion de la hipotesis
especifica 2, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman = 0,889 y un valor p = 0,000,
lo que determind la existencia de una relacion positiva muy alta entre gestion del talento
humano vy la ensefianza, teniendo semejanza con Vargas (2017), quien realizé un estudio
para identificar la relacién existente entre la gestion del talento humano y la gestién
educativa en las I1.EE. nacionales de nivel secundario de la ciudad de Juliaca, 2016, las
conclusiones indicaron que gestion del talento humano, tiene una correlacion positiva
moderada con la gestion educativa en las I1.LEE. nacionales de educacion secundaria de
Juliaca. Asimismo, se relaciona con la investigacién de Martinez, Guevara y Valle (2016)
realizaron una investigacién cuya finalidad fue identificar si desempefio docente tiene
relacion alguna con la calidad educativa, en cuyas conclusiones indicaron se encuentran
relacion estrecha entre las dos variables.

Con respecto al objetivo especifico 3, el cual fue determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la gestion comunitaria del docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. En la contrastacion de la
hipdtesis especifica 3, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman = 0,809 y un valor p
= 0,000, lo que determind la existencia de una relacidn positiva muy alta entre gestion del
talento humano y la gestion comunitaria, teniendo semejanza con Espinoza (2017), quien
realizd un estudio para identificar si la gestion del talento humano posee un vinculo
reciproco con el desempefio docente de la LE, las conclusiones indicaron que la
correlacion encontrada en la prueba Rho de Spearman fue de 0,997, es por ello que se
pudo identificar verazmente que la gestion del talento humano tiene una relacion positiva y
significativa con el desempefio docente. Asimismo se relaciona con el estudio de
Campoverde (2014) quien realiz6 una investigacion con el fin de desarrollar talleres para la
capacitacion a docentes, temas respectivos a la didactica en el aula, en cuyas conclusiones
se pudo evidenciar que se logrdé determinar que el desempefio docente forma parte
fundamental dentro de los procesos de aprendizaje dentro de la institucion en donde se ha

hecho el estudio, ya que la formacidn académica hace referencia a la gestion educativa y
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legal, donde se engloba la planificacion, liderazgo, comunicacion, aprendizaje, entre otros
para mejorar la practica docente

Con respecto al objetivo especifico 4, el cual fue determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y la profesionalidad e identidad del docente en la
Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. En la
contrastacion de la hipotesis especifica 4, se obtuvo como resultado un Rho de Spearman =
0,883 y un valor p = 0,000, lo que determind la existencia de una relacién positiva muy
alta entre gestion del talento humano y la profesionalidad e identidad docente, teniendo
semejanza con Mérida (2018), quien realizd un estudio para identificar la forma en como
se aplica la evaluacion del desempefio a los docentes en los centros educativos del ciclo
basico, sector oficial, del distrito 07-01-05, casco urbano del municipio de Solola. Las
conclusiones evidenciaron que en la totalidad de los directores que elaboran en los centros
educativos oficiales del ciclo basico, del distrito escolar 07-01-05, han aplicado
evaluaciones de desempefio a los docentes que trabajan en dichas instituciones. Mientras
que el 84% de docentes han asegurado que si les han hecho dichas evaluaciones, el otro
16% ha dicho que no ha recibido la evaluacion necesaria. Por lo que a los directivos les
hace falta un poco mas de comunicacién para informar al personal. Asimismo, se relaciona
con la investigacion de Rosario (2017) quien realizd una investigacion cuya finalidad
principal fue la de identificar las caracteristicas de la gestion educativa y establecer una
relacion con el desempefio docente, las conclusiones evidenciaron que al buscar la relacion

entre las variables hubo un resultado significativo de nivel 0,837.
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V. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la evaluacion del
desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza
Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,877 correlacién

positiva muy alta).

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la preparacion del
docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,754 correlacion positiva
alta).

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la ensefianza del
docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,889 correlacion positiva

muy alta).

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la gestiébn comunitaria
del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,809 correlacién positiva
muy alta).

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la profesionalidad e
identidad del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza
Ramella, Huaycéan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,883 correlacion

positiva muy alta).
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VI. Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Realizar capacitaciones y trabajo en equipo con los administrativos,
investigaciones, tratando de profundizar sobre temas afines y las
dimensiones estudiadas, asimismo, dichas informaciones indexarlas a los

repositorios, para que tengan acceso toda la comunidad académica.

Se debe tener una participacion mas activa en los procesos de gestion de la
Institucion Educativa, ya que el ser participe de estos procesos hace que se

sumen esfuerzos ante las eventualidades presentadas.

Por medio de una adecuada gestion del talento humano se debe proponer el
desarrollo o creacion de instrumentos referidos a variables de desempefio
docente, para asi poder recoger informacion adicional a la que proporcionan

los instrumentos utilizados.

Dotar a la gestion del gerente educativo facultades para que pueda ejercer el
liderazgo de la Institucion Educativa, ya que si bien su labor es
exclusivamente de direccién, tiene otra que responde a las practicas y
procedimientos pedagdgicos para que pueda preparar mejor a sus docentes

para que se pueda dar una mejor presencia en la gestién comunitaria.

Proponer nuevas practicas que tengan base en la autonomia, como una
forma de participacion democratica del ejercicio docente, con el fin de poder
proyectarse a nuevas maneras de ver la identidad docente con la comunidad

educativa.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

TITULO: Gestion del talento humano y evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycéan, 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

Problema general

;Cual es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la evaluacién del
desempefio  docente en la
Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefaloza Ramella,
Huaycan, 2019?

Problemas especificos

;Cual es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la preparacion del

docente  en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan,
2019?

¢Cudl es la relacion que existe

entre la gestion del talento
humano y la ensefianza del
docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan,
2019?

;Cudl es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la gestion comunitaria
del docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan,
2019?

¢Cudl es la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la profesionalidad e
identidad del docente en la
Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefaloza Ramella,
Huaycan, 2019?

Obijetivo general

Determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento
humano y la evaluacién del
desempefio  docente en la
Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019.

Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe

entre la gestion del talento
humano y la preparaciéon del
docente en la Institucion
Educativa N° 1255  Walter
Pefialoza  Ramella, Huaycan,
2019.

Determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento
humano y la ensefianza del
docente en la Institucion
Educativa N° 1255  Walter
Pefialoza  Ramella, Huaycan,
2019.

Determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento
humano y la gestion comunitaria
del docente en la Institucién
Educativa N° 1255  Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan,
2019.

Determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento

humano y la profesionalidad e
identidad del docente en la
Instituciéon Educativa N° 1255
Walter Pefaloza Ramella,
Huaycan, 2019.

Hipdtesis general

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la
evaluacion del  desempefio
docente en la Institucién
Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycén,
2019.

Hipédtesis especificas

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la
preparacion del docente en la

Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019.

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la
ensefianza del docente en la
Institucion Educativa N° 1255
Walter Pefialoza Ramella,
Huaycén, 2019.

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la gestion
comunitaria del docente en la
Institucién Educativa N° 1255
Walter  Pefialoza Ramella,
Huaycén, 2019.

Existe relacion entre la gestion
del talento humano y la
profesionalidad e identidad del
docente en la Institucién
Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycén,
2019.

Variable 1: Gestién del talento humano

Dimensiones

Indicadores items

Escala de medicion

Nivel y rango

- Realiza labores con atencion.
- Tiene iniciativa.
- Facilidad de comunicacion.

Seleccion de
personas

- Se realiza entrevistas para evaluar.
- Se realiza pruebas de capacidad.

1-7

- Se realiza pruebas de actitudes.
- Se realiza pruebas de personalidad.

- Salario por unidad de tiempo.

Remuneracion

- Salario por resultados.

- Salario por tarea.

- Oportunidades de superacion.
- Es estimulado.

Desarrollo de
personas

- Cargos relevantes.
- Responsabilidades.
- Necesidades de desarrollo.

11-20

- Atiende dificultades.
- Satisfecho de la labor que realiza.

- Proporciona un juicio sistematico.

Evaluacion del
desempefio
humano

- Permite comunicar a los empleados.
- La evaluacion debe de ser aceptada por
ambas partes.

21-26

- Posibilita que los subordinados conozcan lo
que el jefe piensa.

(1) Nunca

(2) Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Buena
(96-130)
Regular
(62-95)

Mala
(26-61)

Variable 2: Desempefio docente

Dimensiones

Indicadores items

Escala de medicién

Nivel y rango

Preparacion

- Enfoques y procesos pedagdgicos

P 3 1-7
- Planificacién curricular

Ensefianza

- Motivacion.
- Estrategias y recursos pertinentes.
- Evaluacién.

8-10

Gestién comunitaria

- Construccion y mejora continua del
PEI.

- La familia, la comunidad y otras
instituciones.

11-20

Profesionalidad e
identidad

- Formacién y cualificacion
profesional.
- La ética profesional.

321-26

(1) Muy deficiente
(2) Deficiente

(3) Regular

(4) Bueno

(5) Muy bueno

Buena
(96-130)
Regular
(62-95)

Mala
(26-61)
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Tipo de disefio Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Estadisticas
Tipos de estudio Poblacién Ficha técnica del instrumento para la variable gestion del| Estadistica descriptiva
El tipo de estudio es basico | La poblacion esta constituida por|talento humano En la primera etapa, se realizd la
Nivel: descriptivo —| 85 docentes. Datos generales respectiva codificacion y
correlacional. Titulo: Cugstionario sobre gestion del talento humano tabulacion (Excel) de los datos
Muestra Autor:  Olinda Escalante Collantes En la segunda etapa se realizara la
Disefio Para la presente investigacion, la Prt‘)).ce.den_c'a' L'ma_Pelr“' 2018 e bl estadistica descriptiva,
El disefio es no | muestra ha sido seleccionada, el Objetivo: gﬂgﬁggnegsde?:r\?;:ie;l';igias € 14 vanale ¥V ipor 1o tanto el andlisis e
experimental, transversal. cual suman 70 docentes. Administracién:  Docentes ' interpretaci(’)_n de dgtos, para lo
Duracién: 15 minutos cual se realiza en primer lugar la
Ox Significacion:  Conocer el nivel de gestion del talento humano. estadistica  descriptiva de las
/* Estructura: El cuestionario estd constituido por 26 preguntas, |variablesy dimensiones
M r cada uno de ellos con cinco alternativas de respuesta
\T de opcién multiple, de tipo Likert. Estadistica inferencial
Oy El cuestionario se compone de cuatro dimensiones. En la tercera etapa se realizo la
estadistica inferencial,
M = Muestra Ficha técnica del instrumento para la variable evaluacion del | g, ta] sentido se realiza la prueba
Ox = Variable 1 desempefio docente de hipotesis, para lo cual se utiliz6
Oy = Variable 2 Datos generales: o g . |la prueba Rho de Spearman,
r = Coeficiente de Titulo: guestltonarlo sobre evaluacion del desempefio debido a que los resultados
. ocente AR
correlacion Autor: Olinda Escalante Collantes obedecen una distribucion no
Procedencia; Lima — Perd, 2019. normal.
Objetivo: Conocer las caracteristicas de la variable y
dimensiones de la variable 2. Estadigrafo Rho de Spearman
Administracion: Docentes
Duracion: 25 minutos 6 EDE
Significacion: Conocer el nivel de evaluacion del desempefio _ 1 _
docente P = hr( hrg _ 1)
Estructura: El cuestionario esta constituido por 26 preguntas,
cada uno de ellos con cinco alternativas de
respuesta de opcién maltiple, de tipo Likert. Donde:
El cuestionario se compone de cuatro | = Rho de Spearman
dimensiones. N = Muestra
D = Diferencias entre variables
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Anexo 2: Matriz de operacionalizaciéon

Variable Dimensiones Indicadores items  Escala de medicion T;\;eég
Realiza labores con atencién
Variable 1: Gestion del Tiene iniciativa
L Facilidad de comunicacion
talento humano Seleccion de Se realiza entrevistas para evaluar. 1-7
. personas Se realiza pruebas de capacidad
Chiavenato (2004), “la . .
Se realiza pruebas de actitudes
gestion del talento humano es Se realiza pruebas de personalidad
) . Salario por unidad de tiempo
el conjunto de politicas y Remuneracion Salario por resultados 8-10
oy . Salario por tarea Buena
practicas necesarias para Oportunidades de superacion 8 g;snicr?unca (100-130)
dirigir los aspectos de los Es estimullado (3) A veces ?gglglga)r
Cargos relevantes C -
cargos gerenciales Desglrrgg:]lgsde Resgonsabilidades 11-20 Eg; (Sl{a;srlnmﬁampre Mala
relacionados con las personas P Ne_cesidad_e_s de desarrollo P (26-65)
Atiende dificultades
0 recursos humanos, Satisfecho de la labor que realiza
Proporciona un juicio sistematico.
incluidos seleccion, Permite comunicar a los
itacio luacié Evaluacion de los empleados..
capacitacion y evaitiacion La evaluacion debe de ser aceptada  21-26

entre otros” (p. 9).

recursos humanos ~

por ambas partes.
Posibilita que los subordinados
conozcan lo que el jefe piensa.

Fuente: Elaboracion propia.
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_ _ _ ) . Escala de Nivel y
Variable Dimensiones Indicadores Items o
medicion rango
Variable 2: Desempefio docente y Enfoques y procesos
_ Preparacion para el o
Carranza (2005) define: o pedagogicos
. _ aprendizaje de los o 1-7
El desempefio docente consiste en el ) Planificacion
o ) estudiantes )
adecuado y 6ptimo manejo de los curricular
documentos del curriculo, en el cual Motivacion.
.. Ensefianza para el )
se debe tomar en cuenta la actuacion o Estrategias y recursos
. aprendizaje de los ] 8-10 o Buena
del docente para conceptualizar, ) pertinentes. (1) Muy deficiente
. estudiantes . o (100-130)
comprender y proceder en su practica Evaluacion. (2) Deficiente
. ) . i i Regular
educativa, asi como también el Construccion y mejora (3) Regular (66-99)
profesionalismo que evidencie en el Participacion en la gestion  continua del PEI. (4) Bueno Mal
- - - -g. a a
manejo de instrumentos propios de su de la escuela articulada a la - La familia, la 11-20  (5) Muy bueno (26.65)
labor, su identificacion con la comunidad comunidad y otras
institucién, su entrega y compromiso instituciones.
enelaula. (p. 171). Formacion y
Desarrollo de la o
S cualificacion
profesionalidad y la ) 21-26
profesional.

identidad docente

La ética profesional.
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

INSTRUCCION: Estimados colaboradores, a continuacion se le presenta un cuestionario
que tiene como objetivo recolectar informacidn acerca de la gestion de talento humano que
demuestran en su Institucion Educativa.

Para seleccionar la alternativa, deberds tomar en cuenta los criterios sefialados en la tabla

de puntaje. Marca con un aspa (X) la alternativa que creas conveniente.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS 112(3|4]|5

Dimensidn: Seleccién de personas

1 | Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un

razonamiento deductivo e inductivo.

2 | Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y espiritu de

integracion.

3 | Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de

frustracion o fracaso.

4 | Demuestra facilidad de comunicacion, colaboracion y cooperacion

con otros de sus centros de trabajo.

5 | Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y

reacciones.

6 | Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de

conocimientos profesionales o técnicos.

7 | Se realiza pruebas de personalidad que muestren el caracter y el

temperamento del personal.

Dimensién: Remuneracion

8 | La remuneracion que percibe frecuentemente, esta de acuerdo al

trabajo, dedicacion y esfuerzo personal mostrado en el su

desempefio laboral.
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Se consideran perfiles tales como conocimientos y habilidades

para establecer una retribucion adecuada.

10

Con frecuencia la institucion pone interés en invertir en la
compensacion de sus empleados.

Dimensidn: Desarrollo de personas

11

Se le brinda oportunidades de superacién en su institucion.

12

Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad.

13

Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

14

Asume cargos cada vez mas elevados y complejos.

15

Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades.

16

Conoce y aplica nuevas tecnologias.

17

Se realiza la rotacion permanente de cargos en su institucion

18

La direccion de la institucion le presta atencion a sus necesidades

de desarrollo

19

El director atiende las dificultades que se les presenta en su
desempefio laboral en forma oportuna.

20

Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion.

Dimensidén: Evaluacion del desempefio humano

21

Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos
salariales, promociones o despido de los empleados.

22

Permiten comunicar a los trabajadores como marchan el trabajo
que deben de cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las
habilidades o los conocimientos.

23

La evaluacion es utilizada por el gerente como base para guiar y
aconsejar a los subordinados respecto de su desempefio.

24

La evaluacion debe de abarcar no solo los desempefios en el cargo
ocupado, sino también el alcance de metas y objetivos.

25

La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado.
Ambos deben de estar de acuerdo en que la evaluacion debe de
traer algin beneficio para ambos.

26

La evaluacion del desempefio se debe de utilizar para mejorar la
productividad del individuo, en la organizacion, equipandolo

mejor para producir con eficacia eficiencia.

61




CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCION: Estimados colaboradores, a continuacion se le presenta un cuestionario

que tiene como objetivo recolectar informacion acerca del desempefio docente en su

Institucion Educativa.

Para seleccionar la alternativa, deberas tomar en cuenta los criterios sefialados en la tabla

de puntaje. Marca con un aspa (X) la alternativa que creas conveniente.

1 2 3 4 5
Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Ne Items 3 /4|5
Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes
Demuestra conocimiento 'y comprension de las
01 | caracteristicas individuales y socioculturales de sus
estudiantes y de sus necesidades especiales.
Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
02 |los conceptos fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el area curricular que ensefia.
Demuestra conocimiento actualizado y comprension de
03 | las teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica de las
areas que ensefia.
Elabora la programacion curricular analizando con sus
04 | compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su
aula.
Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de
05 | los aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional,
la escuela y la comunidad buscan desarrollar.
Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente,
06 | formativa y diferencial en concordancia con los
aprendizajes esperados.
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07

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje
esperados y distribuye adecuadamente el tiempo.

Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los

estudiantes

08

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basados

en el afecto, la justicia, la confianza y el respeto mutuo.

09

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
que ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y
oportunidad para el logro de aprendizajes.

10

Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de
los estudiantes con necesidades educativas especiales.

11

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y

creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender.

12

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propdsito de la sesion de

aprendizaje,

13

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades

educativas especiales.

14

Evalia los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcién de criterios previamente establecidos, superando

practicas de abuso de poder.

15

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas

y comunales, para generar Compromisos.

Dimension 3: Participacién en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad

16

Interactia con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el
trabajo pedagogico y mejorar la ensefianza.
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17

Participa en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora

continua, involucrandose activamente.

18

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacién pedagdgica y mejora de la
calidad del servicio educativo de la escuela.

19

Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes,
reconociendo sus aportes.

20

Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su
entorno.

21

Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo

pedagdgico, y da cuenta de sus avances y resultados.

Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la
identidad docente.

22

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagogica e institucional y el aprendizaje de
todos sus estudiantes.

23

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

24

Participa en la generacion de politicas educativas de nivel
local, regional y nacional, expresando una opinién

informada y actualizada sobre ellas.

25

Actla de acuerdo con los principios de la ética
profesional docente y resuelve dilemas préacticos y
normativos de la vida escolar con base en ellos.

26

Actla y toma decisiones respetando los derechos
humanos y el principio del bien superior del nifio y el
adolescente.
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Anexo 4: Validaciéon de instrumentos

ucv

prnimons CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE TALENTO HUMANO

AV

ESCUELA DE POSTGRADO

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenciat!

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccién de personas

Si No

Si

No

Si No

Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un razonamiento
deductivo e inductivo.

%

»

Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y espiritu de integracion.

b

Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion o
fracaso.

X

X
X
s

X

Demuestra faciidad de comunicacion, colaboracion y cooperacion con ofros de
sus centros de trabajo.

x

Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones.

N

X

Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

X

Se realiza pruebas de personalidad que muestren el caracter y el temperamento
del personal.

DIMENSION 2: Remuneracién

2

No

No

No

La remuneracion que percibe frecuentements, esta de acuerdo al trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal mostrado en el su desempefio laboral.

R

x (2 < | x [x] %

Se consideran perfiles tales como conocimientos y habilidades para establecer
una refribucion adecuada.

xX

A | x |2 x

A

Con frecuendia la institucion pone interés en invertir en la compensacion de sus

empleados.
DIMENSION 3: Desarrollo de personas

No

No

No

Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion.

Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad.

Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

Asume cargos cada vez mas elevados y complejos.

Recibe ayuda para preparario en futuras responsabilidades.

Conocs y aplica nuevas tecnologias.

Se realiza la rotacion permanente de cargos en su institucion.

La direccion de la institucion le presta atencion a sus necesidades de desamolio.

El director atiende las dificultades que se les presenta en su desempefio laboral
en forma oportuna.

Se sients satisfecho de la labor que realiza en su institucion.

DIMENSION 4: Evaluacion de recursos humanos

Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones o despido de los empleados.

xRl x I lx [x P AR IR (X2 %

x | x|x| & ’\’\"’\K,\K&E X

A x|A )\x«/\,\r\)\»\xg B
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Permiten comunicar a los trabajadores como marchan el trabajo que deben de
22 | cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los X W X
conocimientos. '
23 La evaluacion es utilizada por el gerente como base para guiar y aconsejar a los ”
subordinados respecto de su desempefio. al X
2% La evaluacion debe de abarcar no solo los desempefios en el cargo ocupado,
sino también el alcance de metas y objetivos. X A X
La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado. Ambos deben
25 | de estar de acuerdo en que la evaluacion debe de traer algun beneficio para X ¥ X
ambos.
La evaluacion del desempefio se debe de utilizar para mejorar la productividad
26 | delindividuo, en la organizacion, equipandolo mejor para producir con eficacia L X Y
eficiencia.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ST HAY SUficencin
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [*] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... M9l GAMAReA cAncrio | Tesis Aditdes DN:.......} 0642231 .
Especialidad del validador.............. DOCENGUA N SESTION BOLATNA o eeeeeeeeseeseessssmmmssssssssssssssessesssmsssssssssssssssssssssmsanns

'Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo - S
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es - C
conciso, exacto y directo ( /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del E{tperto Informante.
suficientes para medir la dimension
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ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

COan Va0

ESCUELA DE POSTGRADO
"Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes Si No Si No Si No

1 Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales y X
socioculturales de sus estudiantes, y de sus necesidades especiales. X X

2 | Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los conceptos fundamentales o w
de las disciplinas comprendidas en el area curricular que ensefia. X

3 | Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y practicas X
pedagdgicas y de la didactica de las dreas que ensefia. X X

4 | Elabora la programacion curricular analizando con sus compareros el plan mas
pertinente a la realidad de su aula. X X X

5 | Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar. X X l

6 | Disena la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en < -
concordancia con los aprendizajes esperados. X

7 | Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los ’(
logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el tiempo. x X
DIMENSION 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes Si No Si No | Si No

8 | Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre iy & ¥
todos los estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la confianza y el respeto mutuo,

9 | Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se exprese y sea
valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes. X X X

10 | Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con & V.
necesidades educativas especiales. X

11 | Desarrolla estralegias pedagogicas y actividades de aprendizaje que promueven el <
pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender. X X

12 | Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en funcion
del proposito de la sesidn de aprendizaje. X x X

13 | Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera individualizada a los X < ¥
estudiantes con necesidades educativas especiales.

14 | Evalla los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios previamente X b X
establecidos, superando précticas de abuso de poder.

15 | Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus X 2 <
familias y autoridades educativas y comunales, para generar compromisos.
DIMENSION 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad | Si No Si No | si No

16 | Interactia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar 5 " s
experiencias, organizar el trabajo pedagégico y mejorar la ensefianza.

17 | Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes £ o P4
de mejora continua, involucrandose activamente.




18 | Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion
pedagogica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.

A
X
X

19 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de
los estudiantes, reconociendo sus aportes.

20 | Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los
recursos de la comunidad y su entomo.

21 | Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la comunidad,
los retos de su trabajo pedagdgico, y da cuenta de sus avances y resultados.

X
A

M2 s A
X

DIMENSION 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docents.

22 | Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica pedagégica e
institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

X
<

23 | Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con
sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

24 | Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y nacional,
expresando una oplinidn informada y actualizada sobre ellas.

25 | Actua de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas
practicos y normativos de la vida escolar con base en ellos.

26 | Actiay toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el adolescente.

Nlx & [X R
A
K IX X A

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S{__HAY sSeFiciencih

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... 91"' SAmAeer chuoig \JQ‘USA“"‘&"-‘ ..... . DNE:..... 0682231 ...

Especialidad del validador:.......... DocenNciA Y.SksT “’N W EDICATIV A e ereereerenee——— s cerreeeeee—— e ceerererens

'Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. ~— adee. e. O6d°' ZOJ Q .
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o -

dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ~
conciso, exacto y directo . ,, 6C

<
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son . Q\_’C/
suficientes para medir la dimension Firma delExperto Informante.



R YSY.  CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE TALENTO HUMANO

ESCUELA DE POSTGRADO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia?!

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccién de personas

Si No

Si No

No

Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un razonamiento
deductivo e inductivo.

Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y espiritu de integracion.

Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion o
fracaso.

Demuestra facilidad de comunicacion, colaboracion y cooperacion con otros de
sus centros de trabajo.

Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones.

Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

Se realiza pruebas de personalidad que muestren el caracter y el temperamento
del personal.

DIMENSION 2: Remuneracion

ININN SIS KR

[72]

No

No

No

La remuneracion que percibe frecuentemente, esta de acuerdo al trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal mostrado en el su desempefio laboral.

Se consideran perfiles tales como conocimientos y habilidades para establecer
una retribucion adecuada.

10

Con frecuencia la institucion pone interés en invertir en la compensacion de sus
empleados.

DIMENSION 3: Desarrollo de personas

No

No

No

1

Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion.

12

Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad.

13

Se le orienta hadia el futuro para su desarrollo personal.

14

Asume cargos cada vez mas elevados y complejos.

15

Recibe ayuda para prepararlo en futuras responsabilidades.

Conoce y aplica nuevas tecnologias.

17

Se realiza la rotacion permanente de cargos en su institucion.

18

La direccion de la institucion le presta atencién a sus necesidades de desarrollo.

19

El director atiende las dificultades que se les presenta en su desempeiio laboral
en forma oportuna. -

20

Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion.

DIMENSION 4: Evaluacion de recursos humanos

21

Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones o despido de los empleados.

NN S SRNNSR AN
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Permiten comunicar a los trabajadores como marchan el trabajo que deben de
cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los
conocimientos.

23

La evaluacion es utilizada por el gerente como base para guiar y aconsejar a los
subordinados respecto de su desempefio.

24

La evaluacion debe de abarcar no solo los desempefios en el cargo ocupado,
sino también el alcance de metas y objetivos.

25

La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado. Ambos deben
de estar de acuerdo en que la evaluacion debe de traer algin beneficio para
ambos.

La evaluacion del desemperio se debe de utilizar para mejorar la productividad
delindividuo, en la organizacion, equipandolo mejor para producir con eficacia
eficiencia.

XX P KR

IS RN

N R

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

SUF cCéNC. o

Aplicable u/]/ Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

LFD V7

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . A L 5”’ ...... JKepvpsTE R it/ R L

Especialidad del validador:......... T S T AT R Ceeererertraesieeratesinaanne Y YR ANV SN AN A KON SN BN B AN RN .
..... vern@nrnrnnnde] 20......

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

L

Firma del Experto Informante.
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ﬁ ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

COMas Va0

ESCUELA DE POSTGRADO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Si

No

Si

No

No

1

Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas individuales y
socloculturales de sus estudiantes, y de sus necesidades especiales.

v

2

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los conceptos fundamentales
de las disciplinas comprendidas en el area curricular que ensefia.

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y practicas
pedagogicas y de la didactica de las reas que ensefia.

Elabora la programacion curricular analizando con sus compafieros el plan mas
pertinente a la realidad de su aula.

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar.

Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en
concordancia con los aprendizajes esperados.

Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los
logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el tiempo.

v
%
(o
<
ol
d

DIMENSION 2: Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes

Si

No

No

No

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre
todos los estudiantes, basados en el afecto, la justicia, la confianza y el respeto mutuo.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se exprese y sea
valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.

AN

10

Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

1

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje que promueven el
pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender.

12

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en funcion
del propésito de la sesion de aprendizaje.

13

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera individualizada a los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

14

Evalia los aprendizajes de todos los estudiantes en funcién de criterios previamente
establecidos, superando practicas de abuso de poder.

15

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus
familias y autoridades educativas y comunales, para generar compromisos..

DIMENSION 3: Participacion en la gestién de la escuela articulada a la comunidad

No

No

No

16

Interact(ia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar
experiencias, organizar el trabajo pedagégico y mejorar la ensefianza.

17

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes
de mejora continua, involucrandose activamente.

VI TS SIS ol
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18 | Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion
pedagogica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela. v ol “
19 | Fomenta respetucsamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de 3 —
los estudiantes, reconociendo sus aportes. -
20 | Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los a* >
recursos de la comunidad y su entorno. v
21 | Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la comunidad, / v /
los retos de su trabajo pedagogico, y da cuenta de sus avances y resultados.
DIMENSION 4: Desarrollo de |a profesionalidad y la identidad docente. P ) e
22 | Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica pedagdgica e s F 5l
institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.
23 | Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con s . A
sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.
24 | Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y nacional, / e v
expresando una opinién informada y actualizada sobre ellas.
25 | Actla de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas 3 7 >
practicos y normativos de la vida escolar con base en ellos.
26 | Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien J/ P >
superior del nifio y el adolescente.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): _f (Fi ClLenNC»
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ A Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ADO(rOS{LVﬁNAQ\/ﬁ&TC ....... S T DNI/OOL//££° .......
Especialidad del validador................. R RIRAT B e e R PR P P R
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. srenenendun....del 20......
ZRelevancla: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo i
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 dimensién Firma del EXPGI“(O Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE TALENTO HUMANO

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Seleccion de personas

No

No

No

Realiza sus labores con atencidn en los detalles aplicando un razonamiento
deductivo e inductivo.

Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y espiritu de integracion.

w

Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracién o
fracaso.

Demuestra facilidad de comunicacion, colaboracion y cooperacion con otros de
sus centros de trabajo.

Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones.

» o]

Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

Se realiza pruebas de personalidad que muestren el carécter y el temperamento
del personal.

DIMENSION 2: Remuneracién

No

No

No

La remuneracion que percibe frecuentemente, esta de acuerdo al trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal mostrado en el su desempeiio laboral.

Se consideran perfiles tales como conocimientos y habilidades para establecer
una retribucion adecuada.

10

Con frecuencia la institucion pone interés en invertir en la compensacion de sus
empleados.

DIMENSION 3: Desarrollo de personas

No

No

No

1

Se le brinda oportunidades de superacion en su institucion.

12

Es estimulado a participar en las relaciones con su comunidad.

Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

14

Asume cargos cada vez mas elevados y complejos.

15

Recibe ayuda para preparario en futuras responsabilidades.

16

Conoce y aplica nuevas tecnologias.

17

Se realiza la rotacion permanente de cargos en su institucion.

18

La direccion de la institucion le presta atencién a sus necesidades de desarrollo.

19

El director atiende las dificultades que se les presenta en su desempefio laboral
en forma oportuna.

20

Se siente satisfecho de la labor que realiza en su institucion.

DIMENSION 4: Evaluacion de recursos humanos

21

Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones o despido de los empleados.

NI A SN AN A A E AN AN A AN
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Permiten comunicar a los trabajadores como marchan el trabajo que deben de

22 | cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habiidades o los v

conocimientos.

2 La evaluacion es utilizada por el gerente como base para guiar y aconsejar a los /
subordinados respecto de su desempeiio,

94 | La evaluacion debe de abarcar no sobo los desemperios en el cargo ocupado, /

sino también el alcance de metas y objetivos.

La evaluacion debe de ser aceptada por el evaluador y evaluado. Ambos deben V

25 | de estar de acuerdo en que la evaluacion debe de traer algun beneficio para
ambos.

La evaluacion del desempeiio se debe de utilizar para mejorar la productividad

26 | delindividuo, en la organizacion, equipandolo mejor para producir con eficacia / /
eficiencia.

/|
£,
T
'

ANANANAN

{ | sl %
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Z/ Prefen’é ’”JM S{OZ(( e SvufFiuenaq fﬂf“ Ser "'PUC&JO

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [% Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

umua’l/o ﬁb[l)‘lﬁ-lﬂfy
Apellidos y nombres del juez validador, Drl Mg: —!- é’ch L./a,n V

.......... DN G i issaannuanss suensaninas

Beshon folacaaan 5/

LTI T T T T T T T TT T T T PP RS sesnene Cerssiaseeasessersetretasieane sesssserseesssnsnssnnns teessesssnesastnsirarisnanans sesessassensssarranane e

Especialidad del validado

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. -
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o A
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 Firma del Experto Informante.
suficientes para medir la dimensién
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ETI ucv CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

CAA VAL

ESCUELA DE POSTGRADO

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Si

Si

No

1

Demuestra conodimiento y comprension de las caracteristicas individuales y
socioculturales de sus estudiantes, y de sus necesidades especiales.

e

2

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los conceptos fundamentales
de las disciplinas comprendidas en el area curricular que enseda.

Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y practicas
pedagdgicas y de la didactica de las areas que ensefia.

=

Elabora la programacion curricular analizando con sus comparieros el plan mas
pertinente a la realidad de su aula.

Vi

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los aprendizajes
fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar,

Disefia la evaluacion de manera sistemética, permanente, formativa y diferencial en
concordancia con los aprendizajes esperados.

AYANANANANAN

Disefia la secuencia y eslructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los
logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el tiempo.

DIMENSION 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

No

No

Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre
todos los estudiantes, basados en el afecto, |a justicia, la confianza y el respeto mutuo.

Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se exprese y sea
valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.

10

Genera relaciones de respeto, cooperaddn y soporte de los estudiantes con
necesidades educativas especiales.

11

Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de aprendizaje que promueven el
pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a aprender.

12

Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en funcion
del propésito de la sesion de aprendizaje.

13

Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de manera individualizada a los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

14

Evala los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios previamente
establecidos, superando practicas de abuso de poder.

15

Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los estudiantes, sus
familias y autoridades educativas y comunales, para generar compromisos.

DIMENSION 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

No

No

No

16

Interact(a con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar
experiencias, organizar el trabajo pedagdgico y mejorar la ensefianza.

17

Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes
de mejora continua, involucrandose activamente.

A AT A A A A A A A A AL AN

NATANA AR AN

NPINRUNN N
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18 | Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion
pedagogica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.

19 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de
los estudiantes, reconociendo sus aportes.

20 | Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los
recursos de |a comunidad y su entorno.

21 | Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y de la comunidad,
los retos de su trabajo pedagogico, y da cuenta de sus avances y resultados.
DIMENSION 4: Desarrollo de la profesionalidad y la Identidad docente.

22 | Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica pedagogica e
institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

23 | Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con
sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

24 | Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local, regional y nacional,
expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas.

25 | Actua de acuerdo con los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas
préacticos y nomativos de la vida escolar con base en ellos.

26 | Actua y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el adolescents.

ANANANRSANANIN

ANANANANAYEATAYANA
NAANANANEAS A AN

$ ‘ ) ) RO S, ) .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 81 Pr es«m‘& (nsbeo ""'""I': Yoza dZ« Supfumn et /” “ra  Sey O.{)li'Ca (10 .

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ﬂ{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

») o Palomir 9
Apellidos y nombres del juez validador. Drl Mg: :L (“h J"’O“’"umaca f () .......................... DNL:..... LIB;[ &?/¥ .....

Especialidad del validador:.... G‘zs'\"c Eo{‘t(&um&'p

----------- D T

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

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Base de datos de la prueba piloto

Variable 1: Gestion del talento humano
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Anexo 6: Base de datos de la muestra

Variable 1: Gestion del talento humano
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Variable 2: Desempefio docente
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Anexo 7: Permiso para ejecucion de la tesis

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad”

Ate, 27 de junio del 2019

Dra. Maria del Carmen Ancaya Martinez
Coordinadora de la Escuela de Posgrado=Campus Ate Universidad Cesar Valiejo

Es grato dirigirme a su persona para informarle que la Institucién Educativa “Walter Pefialoza
Ramella” de la zona H de Huaycan que dirijo ha otorgado el permiso y las facilidades para que la
profesora Olinda Escalante Collantes, identificado con DNI # 07685169 y codigo de matricula #
7001220219 del Programa de Maestria en Administracion de la Educacién pueda desarrollar su

trabajo de investigacidn:

“La Gestién del Talento Humano y la Evaluacién del Desempeiio Docente en la Institucién
Educativa N° 1255 “Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019”

Atentamente.

Director de la I.E. N° 1255
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Anexo 8: Resultados estadisticos procesados en SPSS

12 Sin-titulod (1)sav [ConjuntoDatesl] - [BM SPSS Statistics Editor de datos — -
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
i} Ve
Nombre H Tipo H Anchura " D | u Etiqueta H Valores H Perdidos H Columnas " Alineacicn H Medida H Rol
1 VAR00001 MHumérico 8 0 Gestion del talento humano Ninguno Minguno 8 Derecha & Escala “ Entrada =
2 VAR00002 MNumérica 8 0 Desempefio docente Ninguno MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
3 VAR00003 MHumérico 8 0 Seleccidn de personas Ninguno Minguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
4 VAR00004 MNumérica 8 0 Remuneracidn Ninguno MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
5 VAR00005 MHumérico 8 0 Desarrollo de personas Ninguno Minguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
6 VAR00006 MNumérica 8 0 Evaluacidn de recursos humanos Ninguno MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
T VAR00007  Mumérico 8 0 Preparacidn para el aprendizaje de los estudiantes Ninguno Minguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
8 VAR00008 MNumérica 8 0 Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes Ninguno MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
9 VAR00009  Mumérico 8 0 Participacidn en la gestidn de la escuela articulada a la comu__. Ninguno Minguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
10 VAR00010 MNumérica 8 0 Desarrollo de la profesionalidad v la identidad docente Ninguno MNinguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
" V1 MHumérico 8 0 Gestion del talento humano {1. Mala}._. Minguno 10 Derecha & MNominal “ Entrada
12 Va2 MNumérica 8 0 Desempefio docente {1, Mala}... MNinguno 10 Derecha & Nominal “ Entrada
13 D1 MHumérico 8 0 Seleccidn de personas {1. Mala}._. Minguno 10 Derecha & MNominal “ Entrada
14 D2 MNumérica 8 0 Remuneracidn {1, Mala}... MNinguno 10 Derecha & Nominal “ Entrada
15 D3 MHumérico 8 0 Desarrollo de personas {1. Mala}._. Minguno 10 Derecha & MNominal “ Entrada
16 D4 MNumérica 8 0 Evaluacidn de recursos humanos {1, Mala}... MNinguno 10 Derecha & Nominal “ Entrada
17 R1 MHumérico 8 0 Preparacidn para el aprendizaje de los estudiantes {1. Mala}._. Minguno 10 Derecha & MNominal “ Entrada
18 R2 MNumérica 8 0 Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes {1, Mala}... MNinguno 10 Derecha & Nominal “ Entrada
19 R3 MHumérico 8 0 Participacidn en la gestidn de la escuela articulada a la comu__. {1, Mala}._ Minguno 10 Derecha & MNominal “ Entrada
20 R4 MNumérica 8 0 Desarrollo de la profesionalidad v la identidad docente {1, Mala}... MNinguno 10 Derecha & Nominal “ Entrada
21
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29
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32
33
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38 | |
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I |
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Sin-ttulo1. (1)sav [ConjuntoDatos1] - 19M SPSS Statishes Ediar de datos TN e S —— BT BT

Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar  Analzar  Graficos  Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEe R = BLAW K BE {9
|

‘VIS\D\E 20 de 20 variables

» VAR100!)0|| P VARZDDDD" P VAR::):)D:)H P VAR::)DDH P VAR:DDD" P VARémno" P VART:)oooH P VAR:DDDH P VAR:DDD" P VAR;)DM" & Vi || &2 H & D1 H & 02 || & 03 ‘| &5 D4 H &R || & R2 || & R3 ‘ & R4
1 50 7 7 12 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1
2 104 103 28 12 10 2 27 32 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
3 93 116 27 15 3% 20 29 38 30 19 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3
4 129 130 35 14 50 30 35 a0 30 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
5 120 121 2 15 47 26 26 a0 30 2% 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
6 123 121 M 13 50 26 26 0 30 25 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
7 104 104 28 12 10 2 25 32 26 21 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
8 126 130 M 14 19 2 35 0 30 25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
9 56 52 15 7 2 12 1 16 18 7 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1
10 53 18 13 9 20 it 13 17 12 6 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1
[k 104 101 28 12 40 24 28 32 2 19 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3
12 70 78 21 3 2 18 21 2 18 15 2 2 2 1 2 2 2 2 2
13 67 78 19 7 2 15 21 2 18 15 2 2 2 1 2 2 2 2 2
" 108 106 32 9 12 2% 31 32 2 21 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3
15 108 115 30 14 40 2 3 38 25 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
16 7 78 7 9 30 18 21 2 18 15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
17 109 a9 29 12 4 25 27 2 2 20 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3
18 52 78 7 9 24 2 21 2 18 15 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2
19 76 76 13 9 30 18 21 2 18 15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
20 104 14 28 12 40 2 35 35 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
21 6 66 1 9 28 16 19 22 16 9 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1
2 B4 7 21 7 2 14 20 2 18 15 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2
23 108 104 29 12 10 2 28 32 24 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
24 70 78 15 7 30 18 21 2 18 15 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2
2% 127 130 35 15 47 30 35 10 30 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
2 107 101 30 13 ) 24 26 3 24 20 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
27 108 14 28 12 12 26 3 36 2 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
28 58 30 19 7 20 12 7 12 6 5 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1
29 87 9% 27 9 32 19 28 2 20 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3
0 116 17 29 13 15 28 31 35 30 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
31 104 12 28 12 40 2 26 3 30 25 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3
32 105 116 28 12 41 2 29 3B 28 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
33 106 11 29 13 ) 24 29 3 27 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
34 48 55 21 7 1 6 16 19 12 6 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1
3 108 107 0 12 41 2% 25 a0 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3
36 104 115 28 12 40 2 35 3 27 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 i |
= - ]
T

| IBW SPSS Statistics Processor esta listo \ | \Umcuds ON
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Articulo cientifico

1. TITULO: “La gestion del talento humano y la evaluacion del desempefio
docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019”.

2. AUTOR: Br. Olinda Escalante Collantes

3. RESUMEN: El siguiente estudio tiene como punto de partida la denominacion
de la linea a seguir: Gestion y Calidad Educativa. El objetivo general fue
estipulado en poder identificar si la gestion del talento humano posee una
relacion significativa con la evaluacion del desempefio docente, estudio
realizado en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella,
Huaycan, 2019. El método utilizado, en el caso del enfoque, fue el cuantitativo,
siendo el disefio no experimental, cuya caracteristica principal es la
observacion de fendmenos sin la intervencion del investigador, para su analisis
posterior. Se eligi6 como tipo de investigacion, al basico; asimismo, el nivel
alcanzado correspondié al descriptivo — correlacional. La muestra fue
conformada por 70 docentes pertenecientes a la Institucién Educativa N° 1255
Walter Penaloza Ramella, Huaycan, seleccionados a través del muestreo
probabilistico. La recoleccion de datos fue realizada, utilizando como técnica a
la encuesta, y de acuerdo con la necesidad de recogida de informacién se
utilizé al cuestionario como principal instrumento. La aplicacion de los
instrumentos se dio a través de dos cuestionarios, el primero correspondiente
a la variable gestion del talento humano, la cual conté con 26 items, y el
segundo para la variable desempefio docente, provisto de 26 items. Los
resultados se obtuvieron a través del analisis descriptivo e inferencial; para
confirmar si tiene o no correlacion, fue aplicado el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, dando respuesta a los problemas con una rigurosidad
cientifica respecto al caso, procediendo a verificar el cumplimiento de los
objetivos, el cual fue rechazar las hipétesis nulas. Por ende, la conclusion
pudo determinar que la gestion del talento humano tiene una relacion
significativa con la evaluacion del desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019, (p < 0,05 y Rho

de Spearman = 0,877, la cual significaria una correlacion positiva muy alta).
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4. PALABRAS CLAVE: gestion, talento humano, desempefio, docencia.

5. ABSTRACT: The following study has as its starting point the denomination of
the line to follow, which is Educational Management and Quality, whose
general objective was stipulated in being able to identify if the management of
human talent has a significant relationship with the evaluation of teaching
performance, study carried out in the Educational Institution No. 1255 Walter
Pefaloza Ramella, Huaycéan, 2019. The method used, in the case of the
approach, was the quantitative one, being the non-experimental design, whose
main characteristic is the observation of phenomena without the intervention of
the researcher, for further analysis; The basic type was chosen as the type of
research, also the level reached corresponded to the descriptive - correlational.
The sample was made up of 70 teachers belonging to the Educational
Institution No. 1255 Walter Pefaloza Ramella, Huaycan, selected through
probabilistic sampling. Data collection was carried out, using the survey as a
technique, and according to the need for information collection, the
guestionnaire was used as the main instrument. The instruments were applied
through 2 questionnaires, the first corresponding to the human talent
management variable, which had 26 items, and the second for the teaching
performance variable, provided with 26 items. The results, were obtained
through descriptive and inferential analysis, to confirm whether or not it has a
correlation, Spearman's Rho correlation coefficient was applied, responding to
the problems with a scientific rigor regarding the case, proceeding to verify
compliance with the objectives, which was to reject the null hypotheses.
Therefore, the conclusion could determine that the management of human
talent has a significant relationship with the evaluation of teaching performance
in the Educational Institution No. 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan,
2019, (p <0.05 and Rho de Spearman = 0.877, which would mean a very high
positive correlation).

6. KEYWORDS: Management, human talent, performance, teaching.

7. INTRODUCCION: La informacién central del presente trabajo de investigacion
fue el estudio de carécter cientifico, que se realizé sobre La gestion del talento
humano se relaciona positiva y significativamente con la evaluacion del

desempeiio docente. La importancia practica estriba en la aplicacion de los
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resultados encontrados producto de la investigacion, para determinar la
situacion real en la que se encuentran nuestras instituciones educativas.

Mérida (2018) realizdé una investigacion cuyo fin principal fue poder
identificar la forma en como se aplica la evaluacion del desempefio a los
docentes en las Instituciones Educativas del ciclo béasico, sector oficial, del
distrito 07-01-05, casco urbano del municipio de Solola (Universidad Rafael
Landivar, Quetzaltenango). La metodologia utilizada se cifié al enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo. La muestra se conformé por 54 participantes
entre docentes y directivos. La técnica empleada fue la encuesta, asimismo, el
cuestionario fue el instrumento elegido. Las conclusiones evidenciaron que en
la totalidad de los directores que laboran en los centros educativos oficiales del
ciclo basico, del distrito escolar 07-01-05, han aplicado evaluaciones de
desempefo a los docentes que trabajan en dichas instituciones. Mientras que
el 84% de docentes han asegurado que si les han aplicado dichas
evaluaciones, el otro 16% ha dicho que no ha recibido la evaluacion necesaria.
Por lo que a los directivos les hace falta un poco mas de comunicacion para
informar al personal.

Martinez, Guevara y Valle (2016) realizaron una investigacion cuya
finalidad fue identificar si desempefio docente tiene relacion alguna con la
calidad educativa (Universidad Auténoma Indigena de México, México). La
metodologia aplicada, en el caso del enfoque fue el mixto. La técnica fue la
encuesta. Las conclusiones indicaron que el dilema donde esta envuelta la
calidad educativa no se resuelve con una solucion en comdn para todas las
instituciones, ni tomando como referencia resultados de otros estudios, sin
antes haber realizado un estudio propio, por ende, se ha de realizar dicho
estudio para diagnosticar el problema que aqueja.

Rosario (2017) realizdé una investigacion cuya finalidad principal fue la
de identificar las caracteristicas de la gestion educativa y establecer una
relacion con el desempefio docente en la I.E. Augusto B. Leguia (Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima,). Su metodologia, en el caso del tipo,
fue basica, el nivel alcanzado fue descriptivo, con un disefio correlacional.

Estuvo conformado por 275 sujetos, quienes fueron la muestra. El instrumento
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empleado fue el cuestionario. Las conclusiones evidenciaron que al buscar la
relacion entre las variables hubo un resultado significativo de nivel 0,837.

Asimismo, Pino (2017) realizé una investigaciéon cuya finalidad principal
fue la de identificar las caracteristicas de la variable gestion del talento
humano y saber si posee una relacién con la variable desempefio docente
(Universidad Cesar Vallejo. Perd), asimismo, las mejoras que esto pueda
traerle a las instituciones educativas. La metodologia cont6 con un enfoque
cuantitativo, tomé en cuenta el nivel descriptivo y correlacional, se optd por un
disefio no experimental. Se tuvo como muestra a 134 docentes. Su
instrumento aplicado fue el cuestionario. Las conclusiones indicaron la relacion
entre las variables, lo que permite saber el resultado de una relacion
significativa entre ambas.

La primera variable del presente trabajo de investigacion es Gestion del
talento humano, segun Chiavenato (2014); Caicedo, & Acosta (2012);
Gutiérrez (2011); Cadena (2016), es la encargada de gestionar todos los
aspectos relacionados con las capacidades y habilidades de los trabajadores,
dependiendo de estas se le asignara su cargo, asi como también se encarga
de desarrollar aiin mas esas capacidades. Chiavenato (2014) menciond que la
gestion del talento humano ayuda al logro de las metas u objetivos de las
personas, bien sean individuales u organizacionales. Dessler (2001); Diaz,
Yanes & Saa (2007); Wright, Dunford & Snell. (2001) incidieron en sefalar
gue el talento humano es Unico de cada persona, ya que posee conocimientos
y habilidades que puede ejecutar facilmente. Es por ello que la gestion de la
misma debe encontrarse dentro de las instituciones, para que cada docente
pueda desempefiarse mejor, ya que tendra las herramientas para desarrollar
sus talentos. Y los Objetivos de la gestion del talento humano, Segun indica
Chiavenato (2014), la finalidad mas importante de la gestién del talento
humano es poder establecer una organizacion determinada. Esta ayuda con el
logro de objetivos, por lo que llegara a la mision establecida de la institucién,
asi como también preparar a todo el personal para cada cambio posible, por lo
gue seran actos para los enfoques flexibles que se presentan en el transcurrir
de la jornada. Como se expresa en lineas arribas, la gestion del talento

humano brinda apoyo a las organizaciones, pues puede agilizar el logro de
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objetivos, y posicionar o mantener a la organizacion dentro del mercado,
compitiendo de igual a igual, asi como también, mantiene a la institucion, con
personal motivado y capaces de ejecutar tareas impuestas, y que son flexibles
a la hora de ejecutar cambios, ya que en la actualidad se esta en una era de
innovacion.

La segunda variable de este trabajo de investigacion es la Evaluacion
del desempefio docente, Cardenas, Soto, Dobbs, & Bobadilla (2012) sefialan
gue es el proceso que se efectla para verificar si el desempefio que esta
teniendo la comunidad docente es efectiva y cumple con los requerimientos
necesarios para el aprendizaje de los estudiantes. En el sector Educacion, la
evaluacion de desempefio tiene como finalidad revisar los resultados de las
actividades pedagogicas, el impacto que estas actividades tienen en los
estudiantes, si genera modificaciones sensibles en las estructuras cognitivas,
si genera cambios en las actitudes de los estudiantes, si genera aprendizajes
significativos. Con sus correspondientes dimensiones: Dimension 1:
Preparacion, Segun el Minedu (2012), la preparacion para el logro del
aprendizaje del estudiante estd basado en el curriculo y las actividades
pedagogicas que se planificaran en pro de desarrollar las capacidades de los
estudiantes, es por ello que el docente debe tener un amplio dominio del
curriculo educativo. Darling (2000) menciona que el docente es responsable
de su preparacion, cuya finalidad es el logro de los aprendizajes en sus
estudiantes, es decir, presentarse ante ellos con la total seguridad y dominar
los contenidos que estos necesitan. En ese sentido, el docente ha de conocer
las caracteristicas de cada estudiante, saber qué necesidades tienen y en qué
area ha de poner mas atencién, por ello debe contar con estrategias de
ensefianza que ha de estar descritas en su curriculo, ya que el aprendizaje de
los estudiantes dependera de que tan bien se desenvuelva el profesor en su
area. Para Mafu y Goyarrola (2011); Tejedor (2003), no solo el rol académico
es importante dentro de las instituciones educativas, ya que los docentes
deben manejar plenamente la motivaciéon y recompensar los esfuerzos que
hace el estudiante, todo ello para darles voluntad a los estudiantes que
cuentan con menos capacidades de inteligencia, ya que cada uno tiene

diferentes potenciales. Segun Andreucci (2011), el aprendizaje de los
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estudiantes, posee varios factores preponderantes, una de ellos es la
preparacion que posee el docente, puesto que un docente bien preparado,
usura sus conocimientos para el desarrollo de sus labores; Dimension 2:
Ensefanza, El Minedu (2012) indica que, en el momento en el que el docente
se concentra en la ensefianza, debe implementar una serie de estrategias
para incluir a cada estudiante, ya que las necesidades de cada uno de ellos
son diferentes; por ello, las estrategias que utilice han de tomar el curso de
desarrollar el aprendizaje en todo su esplendor. Guzman (2016) sefiala que es
por ello que las estrategias que se utilicen se deben concentrar en la
evaluacion, utilizando distintos instrumentos que le ayuden a identificar los
logros de aprendizaje, asi como mantener al estudiante motivado. De acuerdo
con el marco del buen desemperio, el docente tiene que estar preparado, ya
gue se enfrentara a una situacion donde si no mantiene al estudiante
motivado, no lograra desarrollar todas las capacidades de estos. La utilizacion
de estrategias, debe estar presente en todo momento; Dimension 3: Gestion
comunitaria, Segun el Minedu (2012), comprende a toda la participacién de la
comunidad educativa implementar un sistema democréatico y afectivo que
ayude con la evaluacién del proyecto educativo, y con ello establecer un buen
clima institucional, para que haya la inclusion de toda la comunidad, docentes,
padres y directivos. El docente tiene una participacion activa en la institucion,
en todas las comisiones (evaluacion, PEI, PCI, etc.). Ya que es capaz de
aportar beneficios al disefio de educacién, y que también genera un buen
clima de trabajo para con sus colegas dentro de la institucion donde labora;
Dimension 4: Profesionalidad e identidad, Para el Minedu (2012), se refiere al
constante crecimiento profesional del docente, ya que todo el desarrollo de las
practicas pedagdgicas influird en los procesos de aprendizaje, y por lo cual
tendra resultados positivos, y que también se ve en la influencia que tiene en
toda la comunidad educativa. Es por ello que se asigna a cada docente su
responsabilidad de crecimiento, ya que durante la trayectoria profesional
siempre habré nuevos procesos que aprender e implementar.

Analizando la problematica a nivel internacional, nacional y de la
institucion educativa donde se realiza el estudio, se ha encontrado que la

gestion del talento humano se viene implementando cada vez mas en las
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escuelas, aunque todavia con algunas dificultades; pero es necesario
mejorarlo a fin de que realmente sirva para mejorar la evaluacion del
desempefio. Por ello se formula la siguiente interrogante general: ¢En qué
medida se relaciona la gestién del talento humano con la evaluacién del
desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter Pefaloza
Ramella, Huaycan, 2019? De esta forma, se plantea la siguiente hipotesis
general: La gestibn del talento humano se relaciona positiva Yy
significativamente con la evaluacién del desempefio docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefaloza Ramella, Huaycan, 2019. Y el objetivo
general es: Determinar la relacidbn que existe entre la gestion del talento
humano y la evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N°
1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycén, 2019.

METODOLOGIA: El enfoque que se utilizd para orientar la investigacion fue el
cuantitativo. Este enfoque, para la realizacion del andlisis de investigacion,
recurre a la recoleccién de datos, y para su interpretacion utiliza los datos
numeéricos y la estadistica para poder identificar el comportamiento de los
fendmenos estudiados en la investigacion (Hernandez et al., 2010). En cuanto
al tipo de investigacion utilizado en la presente investigacion fue el tipo basico,
con un nivel descriptivo y correlacional, ya que como primer paso se procedio
a describir el comportamiento de las variables observadas, luego de ello se
procedié a buscar la correlacion entre ambas variables: gestion del talento
humano y evaluacion del desempefio docente. El tipo de investigacion
denominado bésico tiene como premisa principal la mejora del conocimiento
ya existente, asi como la interpretacion de fendmenos presentes en la
sociedad actual; asimismo, se le denomina basica porque esta basado en
otros conocimientos ya existentes (Sierra, 2001). El nivel descriptivo esta
orientado a la verificacion de las caracteristicas, propiedades, y otro rasgo en
concreto, de aquellos que fungen como sujetos de la investigacion (Hernandez
et al., 2010). El nivel correlacional esta orientado a determinar las relaciones,
grado de asociacion o vinculacién que podrian tener las variables en estudio
(Hernandez et al., 2010, p. 81). Se utilizé el disefio no experimental, y de
acuerdo con el lapso de tiempo en el que se suministré los instrumentos fue

transversal, de nivel descriptivo — correlacional. El disefio denominado no
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experimental tiene como principal caracteristica la no manipulacion de
variables, ni intervencion del investigador para generar cualquier opinion
diversa a la que brindaria el instrumento utilizado (Hernandez et al., 2010).
Transversal, ya que la aplicacién del instrumento a la muestra estudiada solo
se dio en un lapso de tiempo especifico (Hernandez et al., 2010, p. 151).

9. RESULTADOS: El nivel descriptivo de la variable gestién del talento humano
tiene los siguientes resultados: el 65,7% sefialan que la evaluacion del
desempefio docente es bueno; asi mismo cuando los encuestados evidencian
una gestion del talento humano regular, el 1,4% sefalan que la evaluacién del
desempeiio docente es bueno; y el 15,7% es regular; y por ultimo cuando los
encuestados evidencian una mala gestion del talento humano, el 17,1%
sefialan que la evaluacion del desempefio docente es malo. Respecto a la
contrastacion de la hipoétesis, siendo interpretado al 99,99%**, se logra
identificar que la gestion del talento humano si tiene una relacidon positiva y
significativa con la evaluacion del desempefio docente, esto lo indica el Rho de
Spearman = 0,877**, siendo esta una relacion positiva muy alta, asimismo de
obtuvo un p = 0,00 (p < 0,01), este resultado, permite rechazar la hipotesis
nula, con ello se procede a aceptar la hipotesis alterna.

10.DISCUSION: En un inicio se establecié el objetivo general el cual fue
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. En la contrastacion de la hipétesis general,
se obtuvo como resultado un Rho de Spearman = 0,877 y un valor p = 0,000,
lo que determiné la existencia de una relacion positiva muy alta entre la
gestiéon del talento humano y la evaluacion del desempefio docente, teniendo
semejanza con Pino (2017), quien realiz6 una investigacion para identificar las
caracteristicas de la variable gestién del talento humano y saber si posee una
relacion con la variable desempefio docente, asimismo las mejoras que esto
pueda traerle a las instituciones educativas, en cuyas conclusiones se pudo
evidenciar que existe relacion entre las variables, o que permite saber el
resultado de una relacién significativa entre ambas, asimismo con la
investigacion de Castafieda y Zuluaga (2014), quien realiz6 un estudio para

identificar el desarrollo de la gestion del talento humano dentro de I.EE., y
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verificar si poseen relacién con la calidad mostrada por ellas, las conclusiones
indicaron que el talento se encuentra en las capacidades demostradas por las
personas, resaltando en las diversas actividades que realizan, bien sea en lo
cotidiano, o en la culminacion de los trabajos desarrollados.

11.CONCLUSIONES: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la
evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,877
correlacion positiva muy alta).Existe relaciéon entre la gestion del talento
humano y la preparacion del docente en la Institucidon Educativa N° 1255
Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman =
0,754 correlacion positiva alta). Existe relacion entre la gestion del talento
humano y la ensefianza del docente en la Institucion Educativa N° 1255 Walter
Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,889
correlacion positiva muy alta). Existe relacion entre la gestion del talento
humano y la gestion comunitaria del docente en la Institucion Educativa N°
1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho de Spearman
= 0,809 correlacion positiva muy alta). Existe relacién entre la gestiéon del
talento humano y la profesionalidad e identidad del docente en la Institucion
Educativa N° 1255 Walter Pefialoza Ramella, Huaycan, 2019. (p < 0,05 y Rho
de Spearman = 0,883 correlacion positiva muy alta).
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