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Resumen

El presente trabajo de investigacion se realiz6 con la finalidad de establecer la
relacion existente entre las variables gestion del talento humano y desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas Reales, Los Olivos, 2020.

Cabe indica que esta investigacion se realizd bajo el enfoque cuantitativo, disefio
experimental correlacional, transversal, aplicada en una poblacion censal de 65 docentes de la
institucién educativa en mencién, para lo que se utilizé la técnica de la entrevista, aplicAndose
cuestionarios como instrumentos, los mismos que fueron validados oportunamente por
expertos, quienes determinaron una alta fiabilidad. La aplicacion de dichos instrumentos se
realizo a través de cuestionarios virtuales de formularios de Google, teniendo en cuenta la
coyuntura actual. Los resultados de la investigacion realizada indicaron la existencia de una
correlacién moderada entre las variables gestion del talento humano y desempefio docente

con un Rho de Spearman de 0,575 y p-valor 0,000.

Palabras clave: Gestion, talento, desempefio, docente, educacion.



Abstract

This research work was carried out in order to establish the relationship between the
variables of human talent management and teaching performance at the Palmas Reales
Educational Institution, Los Olivos, 2020.

It should be noted that this research was carried out under the quantitative approach,
correlational, cross-sectional experimental design, applied to a census population of 65
teachers from the mentioned educational institution, for which the interview technique was
used, applying questionnaires as instruments, the They were timely validated by experts, who
determined high reliability. The application of these instruments was carried out through
virtual questionnaires of Google forms, taking into account the current situation. The results
of the research carried out indicated the existence of a moderate correlation between the
variables human talent management and teaching performance with a Spearman's Rho of
0.575 and p-value 0.000.

Keywords: Management, talent, performance, teacher, education.



l. Introduccion

Si damos una mirada a lo que ocurre en el mundo, podemos encontrar que tanto la
competitividad como la globalizacion, son y seran siempre los medios que influyen en
el ambito educativo. Esto siempre fue asi, sin embargo, alin no se logra encontrar la
formula para poner fin, o en el mejor de los casos, aminorar las dificultades que surgen
al no poder manejar asertivamente la comunicacion, es por esta razon que debemos
tomar conciencia que el recurso humano es pieza fundamental que llevara a las
empresas hacia el progreso, cualquiera sea su area de accién. Chiavenato (2002)
conceptualiza como gestion del talento humano al grupo estratégico de politicas que
hacen falta para resolver lo referente a aspectos de gerencia o gestion que se relacionan
con los recursos humanos de una empresa, incluyendo cémo son seleccionados, ademas
de lo referente a su preparacion y formacion para realizar sus labores y la valoracion de
como las realiza. Es por ello que las instituciones dedicadas al sector educativo
necesitan ser flexibles y adecuarse a nuevos escenarios a nivel internacional, sin dejar
de lado su esencia educativa, lo que implica que en la actualidad, toda organizacion
dedicada a este importante rubro, deba su avance y progreso a los constantes cambios

que exigen un alto nivel de competitividad por parte del docente.

En la actualidad, la gestion educativa a nivel nacional vive constantes cambios
importantes en su interior, cuya meta es lograr un alto nivel de calidad, permitiendo que
el docente se encuentre apto para brindar un servicio educativo de primer nivel. Sin
embargo, esto no se evidencia en la realidad, pues lograr ese objetivo se hace dificil
porque en nuestro pais, la entidad reguladora de maximo nivel que es el Ministerio de
Educacion (MINEDU) y los diversos estamentos bajo su jurisdiccion, llamese Direccidn
Regional Educativa Local (DREL) o Unidades de Gestion Educativa (UGEL) no suelen
dar soluciones a los problemas que surgen relacionados con la gestion del talento
humano y con el desempefio de los docentes, siendo materia de estudio en la presente
tesis, ya que la responsabilidad directa es del Equipo Directivo de la Institucién
Educativa representada en la persona del director o directora, quien dentro de sus
principales funciones esté el seleccionar al personal docente para que brinde su servicio
en forma permanente bajo la modalidad de Nombramiento; sin embargo esto no sucede

con la modalidad de Contratacién, proceso que se realiza anualmente y que la
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institucién educativa debe recibir a personal nuevo que muchas veces no posee el perfil
idéneo que necesita el plantel, en consecuencia, no se ajustan a las necesidades de la

institucién educativa en donde laboraran por un periodo determinado.

Asimismo, Fernandez (2012), manifiesta que en el momento de administrar una
institucién educativa, muchas veces esta se encuentra a cargo de personal directivo que
no se encuentra calificado ni preparado profesionalmente para ejercer dicho cargo, pese
a que quienes integran el equipo directivo son quienes deben velar por el interés
educativo no solo de su comunidad, sino de la sociedad. Esta falta de idoneidad trae
como resultado que muchas veces se enfoquen mas en el ambito académico que en el
administrativo, cuando ambos aspectos deben ir de la mano para garantizar la calidad

educativa.

El director es el responsable de todo lo que sucede dentro de una institucion
educativa, por lo que es quien debe garantizar las condiciones adecuadas para que el
docente realice su actividad docente, siendo un lider capaz de realizar una acertada labor
administrativa y de gerencia del capital humano que tiene a su cargo garantizando el
logro del éxito y la competitividad, aprovechando y potencializando en todo momento
el talento humano que dirige. En este sentido, es importante resaltar que un director
debe estar capacitado y asesorado adecuadamente para realizar una acertada gestion del
recurso humano a su cargo, lo que implica buscar un clima institucional en donde exista
la armonia y de esta manera el personal docente y administrativo puedan mejorar su

desempefio.

Segun, el trabajo de investigacion realizado por Monroy (2015), en donde la
metodologia fue de tipo basica descriptiva no experimental y ademas se trabajo teniendo
como sujeto de estudio a una poblacién integrada por 24 profesores y 8 especialistas de
la misma escuela, se encontrd que el director de dicha institucion educativa ejerce un
liderazgo autoritario, trayendo como consecuencia, que los problemas, se encuentren
lejos de resolverse, pues hay carencia de soluciones a las necesidades y falta de
motivacion a los docentes, haciendo que realicen sus labores bajo presién, perjudicando,
por ende, a los estudiantes. La importancia de este antecedente radica en que se nos
muestra autoridades educativas que son reacias al cambio, impidiendo que su personal

sea capaz de trabajar motivado y que pueda obtener buenos resultados.



En otra investigacion, esta vez realizada por Gonzales (2016), se tuvo como
objeto de estudio, el determinar la existencia de una posible relacion directa entre la
cultura organizativa y el desempefio del maestro en las escuelas de la region donde ser
realizd la investigacion. En este trabajo, la metodologia utilizada fue descriptiva y
correlacional, con una muestra conformada por 25 instituciones educativas de dicha
region. En el trabajo en mencion se determiné que existe una influencia positiva y
significativa por parte de los directivos hacia los docentes y estudiantes, lo cual favorece

a la cultura organizacional de dicha institucion educativa.

Majad (2016) desarroll6 un trabajo de investigacion en una poblacion de 431
docentes y 40 directivos. Los instrumentos se validaron por expertos y el resultado
obtenido tuvo una confiabilidad del Alfa de Cronbach con 0,95, llegando a la
conclusion que el equipo directivo es quien debe administrar el recurso humano
teniendo en cuenta las competencias individuales tanto a nivel profesional, como a nivel
personal, sin descuidar las habilidades blandas. Por otro lado, Torres Torres (2017), en
su tesis estableci6 cdmo se relacionan estas dos variables. En esta oportunidad, la
metodologia fue basica y con un disefio no experimental transversal, de tipo descriptivo
correlacional, pues buscO establecer qué relacién habia entre las dos variables en
mencion. Finalmente, este trabajo dio como resultado la evidencia de una relacién

directa y significativa.

Martinez (2017) realizé un trabajo aplicando su investigacién en una muestra de
27 docentes, estableciendo que el liderazgo del director influye de manera positiva no
solo en sus docentes, sino ademas en alumnos y en padres de familia, siendo de suma
importancia, pues determina en gran manera el desempefio laboral docente. Por su parte,
Del Carpio (2015) en su tesis, establecié que hay relacion entre la gestion educativa y el
liderazgo directivo y su influencia en los profesores. Se realiz6 un trabajo investigativo
no experimental con un disefio descriptivo correlacional. El instrumento empleado fue
la encuesta, la cual se aplico en una poblacion de 90 maestros, alcanzando una validez
del 87%. De dicho trabajo, se concluyd que la gestion educativa si guarda relacion
significativa con el liderazgo del director, puesto que una gestion asertiva dard como

resultado un desempefio éptimo.



Por altimo, Garcia (2019), en su trabajo de investigacion logré determinar en
una poblacion de 33 profesores de los tres niveles de educacion bésica y dos directores,
que la correlacion significativa se evidencia entre ambas variables, concluyendo que la
influencia de las mismas se da de manera directa y en forma muy significativa. Ademas,
Tacillo, Medina y Ninanya (2019) realizaron un trabajo en el cual se establecié que
estas variables son factores determinantes para garantizar la calidad educativa, puesto
que, demandan capacidades, talentos y habilidades, de quienes gestionan las
instituciones educativas. Todo ello con el objetivo de brindar atencion a las necesidades
que pueda haber en la comunidad educativa, las mismas que van aumentando con el
paso del tiempo. Sin embargo, se han ido manifestando dificultades a nivel
administrativo, influyendo en el trabajo que realiza el docente y por ende, en el proceso

educativo.

Existen diversas concepciones acerca de la gestion del talento humano, como la
que propone Chiavenato (2009), quien define a este acto, como un conjunto de
estrategias que son indispensables en la direccion de lo relacionado con los puestos
gerenciales que tienen como objeto, establecer relacion entre el recurso humano y su
entorno laboral, incluyendo su seleccion, reclutamiento, proceso de capacitacion,
actividades de recompensas y evaluacion de su desempefio, ayudando al logro de las
metas de las personas, ya sea en forma personal o institucional; mientras que Mora, V.
(2012) define al talento humano como herramienta que permite enfrentarse a los retos
que impone el entorno. Para Cadena (2016), es quien tiene la tarea de gestionar todos
los aspectos que se relacionan con aquellas capacidades y destrezas de los docentes,
teniendo en cuenta el cargo que se les asigna, ademas de ser quien debe promover el
desarrollo de esas mismas capacidades. Wright, Dunford & Snell (2001) pusieron
énfasis en determinar que el talento es Unico en cada individuo, pues este posee
caracteristicas que lo llevan a poner en practica sus conocimientos y destrezas
ejerciendo sus funciones con mayor facilidad. Parise (2007) determina que la manera de
gestionar o administrar el talento humano puede ser ardua, debido a la dificultad que
existe al trabajar con personas, por mas que pongan de su parte en basqueda del logro

de sus objetivos.

Para esta variable, se consideran tres dimensiones: Dimension 1: Seleccién de

personal, ya que para Chiavenato (2014), este proceso sucede en el momento en que
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hay una plaza vacante para ser cubierta, y se emplea al misma, especificando lo que se
requiere para que dicho puesto sea ocupado por alguien que cumpla con las
caracteristicas necesarias. Dimension 2: Capacitacion del personal, Chiavenato (2014)
dice que para que el personal pueda ejercer sus funciones adecuadamente, necesita
participar activamente en jornadas de aprendizaje y capacitacion, ya que sus habilidades
y talentos necesitan estar en constante bisqueda de mejora; Dimension 3: Desarrollo de
personal, Chiavenato (2014) sostiene que cada institucion debe promover el desarrollo
del individuo en forma personal y laboral, pues al momento de que el empleado esté
capacitado adecuadamente, podra ejecutar de mejor manera su trabajo, pues estara apto
para utilizar las herramientas que ha aprendido para desarrollar soluciones, ademas de
estar preparado para proponer nuevas ideas que ayuden a que la empresa alcance sus

objetivos.

En cuanto a la segunda variable de esta investigacion, Muchinsky (2002),
sostiene que cuando nos referimos al desempefio, estamos hablando de una conducta
observable, es decir, lo que el individuo realiza, siendo por extension, acciones que
pueden ser medibles. Mientras que Montenegro (2007) sostiene que el desempefio es
sinénimo de rendimiento y esto conlleva a relacionarlo con los logros de los objetivos,
que para efectos de su investigacion, son las tareas que se asignan al personal. Por esta
razon, se colige que el desempefio abarca no solo la eficiencia, sino también la eficacia
en el momento de realizar una labor determinada. Teniendo en cuenta lo mencionado, es
que De la Cruz (2007) concluye que el desempefio docente evalla la calidad que un
profesor realiza sus actividades pedagogicas, pudiendo ser observables a través de
diversas cualidades como las conductas en el desarrollo de su ejercicio profesional,
siendo estas, la puntualidad, su disposicion para el trabajo, conducta, identificacion con
la institucion, desarrollo profesional en el ambito pedagdgico, innovacion, valores, entre
otras. Del mismo modo, Montalvo (2011), establece que al referirnos al desempefio
docente, se esta refiriendo no solamente al tipo de labor académica, sino ademas a la
imprescindible bldsqueda de la excelencia profesional que se ansia, mientras Enriquez
(2006) sostiene que el profesional de la educacion se encuentra obligado moralmente a

dominar saberes especificos y complejos.

Para el MINEDU (2012), el desempefio docente se encuentra regulado en un

documento que establece lo que se conoce como dominios, competencias y desempefios
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que deben caracterizar a un buen maestro, siendo requisitos necesarios para los
profesores que tienen a su cargo estudiantes de Educacion Baésica Regular,
constituyendo una suerte de compromiso técnico y social existente entre el Estado
peruano, maestros y la sociedad misma; pues se espera que dichas competencias y
desempefios sean asimilados y posteriormente de dominio de todo docente durante su
carrera profesional, con el fin de que los estudiantes alcancen un aprendizaje
significativo. En conclusién, podemos conceptualizar el desempefio como la ejecucién
del deber propio de un cargo, profesion, empleo u oficio; en otras palabras, saber ejercer

determinada funcion en forma satisfactoria.

En tal sentido, se puede decir que de esta variable, se desprenden cuatro
dominios que para fines del presente trabajo investigativo, seran denominadas como las
dimensiones: Dimension 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, pues,
segun Minedu (2012), la preparacion para que el estudiante pueda adquirir el
aprendizaje, se basa en lo establecido en el curriculo y en las actividades con fines
pedagdgicos que se planificaran a partir de él, por lo que el maestro necesita estar
preparado ampliamente en este tema, logrando dominar los contenidos establecidos en
el curriculo educativo. Dimension 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
pues el maximo ente educativo dentro pais enfatiza que, en el momento en que el
docente realiza las acciones propias de su profesion, debe poner en practica diversas
estrategias de acuerdo a las necesidades de cada estudiante. Guzman (2016) llega a la
conclusion que esto hace que las estrategias a emplearse deben estar basadas en utilizar
diversos instrumentos de evaluacion que le permitan identificar los logros obtenidos por
el estudiante. Dimension 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad. Teniendo como referencia al Minedu (2012), esto comprende el accionar
tanto de maestros, padres de familia y estudiantes en su afan de implementar un sistema
democratico y afectivo que permita realizar proyectos educativos dirigidos hacia el
beneficio de la comunidad, y lograr establecer un buen clima institucional y un vinculo
con la institucién educativa, pues ello implica que cada docente participe en diversas
comisiones (evaluacion, PEI, PCI, etc.), generando un buen clima de trabajo para con
sus colegas. Dimension 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Para
el Minedu (2012), esto se refiere a la necesidad de crecimiento profesional del maestro,
pues su labor pedagogica influird en sus propios procesos de aprendizaje, teniendo

como consecuencia beneficios profesionales, siendo esto una responsabilidad consigo
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mismo, ya que es de esta manera que logrard aportar no solo al estudiante, sino a su
familia y por ende, a nuestra sociedad, pues ademas, segin el marco del buen
desempefio, el maestro necesita estar listo para enfrentarse a situaciones en las que debe
mantener motivado al estudiante y ello implica una preparacion constante no solo en el

uso de estrategias, sino también en el &mbito del conocimiento de su area.

En este trabajo de investigacién se propuso un problema general, que consiste en
responder a la interrogante ;Como se relaciona la gestion del talento humano y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Palmas Reales, Los Olivos 20207, por lo
que esta investigacion se basa en la justificacion del aspecto tedrico, pues se consult6 a
diversos autores que nos permitiran reforzar nuestros conocimientos sobre estas dos
variables con la finalidad de establecer la relacion entre ambas. En el aspecto préactico se
pretende brindar una serie de recomendaciones que serviran para que los docentes
mejoren sus desempefios y cumplan con los objetivos planeados. En cuanto al aspecto
metodologico los cuestionarios empleados han sido adaptados y evaluados por expertos

y podran ser utilizados en otros estudios de investigacion.

Finalmente, se determind la relacion entre las variables gestién del talento
humano y el desempefio docente la Institucién Educativa Palmas Reales, Los Olivos
2020, ademas de probarse la hipdtesis planteada: Existe relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio docente en la Institucién Educativa Palmas Reales, Los
Olivos 2020 (Ver anexo 1), demostrandose de esta manera la importancia de seleccionar
al personal idéneo, de acuerdo al perfil que requiere la institucién educativa, ya que esto
conlleva a aprovechar estas caracteristicas en beneficio de la comunidad educativa,
ademas de ejecutar acciones que ayuden a que ese talento del docente sea direccionado
a desempefiarse adecuadamente en su puesto; lamentablemente no siempre se establece
esta ruta, pues muchos docentes son contratados sin tener las caracteristicas necesarias
que se requiere, debido a que la seleccion del personal no siempre se encuentra a cargo

del director.



1. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion

La metodologia para este trabajo investigativo es de enfoque cuantitativo, pero
empleando variables cualitativas, ya que emplea la observacion para la obtencion de
datos y analiza las variables para dar respuesta a las interrogantes planteadas al iniciar la
investigacion. Asimismo, el tipo de investigacion es basica, pues su proposito es no solo
evaluar, sino también determinar la relacion que hay entre estas dos variables. El disefio
es transversal no experimental, porque en este tipo de investigacion se han recolectado
datos precisos con el proposito de describir estas variables y analizarlas para determinar

su incidencia sin manipularlas (Cabezas, Andrade y Torres, 2018)

2.2 Operacionalizacion de variables

La primera variable gestion del talento humano, fue contextualizada por Chiavenato
(2009) siendo considerada como conjunto de acciones y estrategias fundamentales para
direccionar los temas relacionados con puestos administrativos que se relacionan con el
recurso humano y todo aquello que se relaciona con la busqueda del logro de las metas a
nivel institucional. En tal sentido, se operacionalizd esta variable de acuerdo a la
investigacion de Idalberto Chiavenato, siendo adaptada por el investigador. Las
dimensiones que conforman esta variable son: seleccion del personal, capacitacion del
personal y desarrollo del personal. Cont6 con 18 items con escalas de Likert, con sus

respectivos niveles y rangos (Ver anexo 2).

En cuanto a la variable desempefio docente, Muchinsky (2002), sostiene que al
referirnos al desempefio, estamos hablando de una conducta que es observable, es decir,
todo aquello que las personas realizan, siendo por extension, acciones que pueden ser
medibles. En consecuencia, se colige que el desempefio abarca todo lo relacionado con
la eficiencia y la eficacia al realizar determinada accién. Teniendo en cuenta lo
mencionado, ademas de la referencia que se hace en el documento publicado por
MINEDU (2012), titulado Marco del buen desempefio docente, es que se adaptaron los
dominios descritos y para el presente trabajo investigativo seran las cuatro dimensiones
de la variable desempefio docente, contando para su operacionalizacion, con 24 items

con escalas de Likert, con sus respectivos niveles y rangos.



2.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién censal que fue objeto de estudio para este trabajo, estuvo conformada por
65 profesores de la Institucion Educativa Palmas Reales, Los Olivos, 2020, sin embargo
fue necesario hacer previamente una prueba piloto aplicada a 20 docentes que reunian

similares caracteristicas a quienes se encuestaria posteriormente.

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

Como técnica, se empled la encuesta para ambas variables, utilizdndose cuestionarios
como instrumentos para recolectar datos. Los cuestionarios en mencion fueron
revisados y validados por expertos quienes aprobaron su aplicabilidad, para luego ser
parte de una encuesta piloto que abarco a 20 individuos que tenian cualidades parecidas
a los docentes que serian encuestados posteriormente. Luego se midié el grado de
fiabilidad con el Alfa de Cronbach, dando como resultado para el instrumento 1

(Gestion del talento humano) 0,823 y para el instrumento 2 (Desempefio docente) 0,860.

2.5 Procedimiento

Para poder aplicar los instrumentos de evaluacion se hizo un previo petitorio formal de
autorizacion al director de la Institucion Educativa Palmas Reales para lo que se le
explico sobre el propdsito de la investigacion y el anonimato de los docentes
participantes, a quienes se les sensibilizo a través del correo electrénico para que puedan
proporcionar la informacion requerida. Considerando que durante el periodo de la
investigacion, nuestro pais estuvo atravesando la pandemia ocasionada por el COVID-
19, se hizo necesaria la aplicacion de los cuestionarios en forma virtual, a través de
formularios de Google, para lo que se envid el enlace respectivo a los docentes que
serian encuestados. Finalmente, se recopilaron los datos para luego ser procesados en el
formato Excel 19 y se trataron en forma estadistica con el programa SPSS 24, lo que

permitio realizar los analisis correspondientes.

2.6 Método de andlisis de datos

Los datos se ordenaron en tablas e imagenes para su posterior evaluacién de tipo
descriptivo, en donde se empleé el Rho de Spearman que sirvié para establecer las
correlaciones debido a que se estan analizando variables cualitativas y de caracter

ordinal.



2.7 Aspectos éticos

La ejecucion de este trabajo se baso en un total clima de respeto y confidencialidad en el
momento de enviar los cuestionarios a través de los correos personales de los docentes
encuestados, previo consentimiento formal del director del colegio en donde se

realizaria la investigacion.
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I11. Resultados

3.1 Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles de la variable gestion del talento humano y dimensiones

Gestion del Seleccién Capacitacion del ~ Desarrollo del
Niveles talento humano personal personal personal

f % f % f % f %

Deficiente 15 23.1 11 16.9 18 27.7 18 27.7
Regular 30 46.2 34 52.3 37 56.9 27 41.5
Eficiente 20 30.8 20 30.8 10 154 20 30.8

Total 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0

60.05% ®Malo ®Regular » Bueno g ong

52.3%

50.0% 46.2%
41.5%
40.0%

30.8%

30.0% 27.7% 22.7%

20.0%
15.4%

10.0%

0.0%
Gestion del talento humano Selecaon personal Capacitaciin del parsonal Desarrofio del personal

Figura 1. Niveles de percepcion de la variable gestién del talento humano y

dimensiones

La gestion del talento humano, segin los docentes encuestados, dio como resultado que

el 23.1% lo considerara deficiente, mientras que para el 46.2% es regular y para el

11



30.8% es considerado como eficiente. En la dimension seleccion del personal, el 16.9%
de encuestados lo considera deficiente, el 52.3% lo considera regular y el 30.8% lo
considera como eficiente. En la siguiente dimension capacitacion del personal, el 27.7%
considera que es deficiente, mientras que para el 56.9% es regular y para el 15.4%,
eficiente. Por Gltimo, en la dimension desarrollo del personal, el 27.7% lo considera

deficiente, el 41.5% lo considera regular y el 30.8% lo considera eficiente.

Tabla 2
Niveles de la variable desempefio docente y dimensiones

Preparacion

Desempefio Enseflanza para  Participac. en  Desarrollo de la
Niveles docente para el aprend. el aprend. la gestion profesionalidad
f % f % f % f % f %

Malo 20 30.8 18 27.7 20 30.8 20 30.8 20 30.8

Regular 35 53.8 25 38.5 26 40.0 30 46.2 25 38.5

Bueno 10 15.4 22 33.8 19 29.2 15 23.1 20 30.8

Total 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0 65 100,0

60.0% B Mo 8 Regula Bueno
1.8%
50.0%
40.0%
I8 Coy
20.0% 38.5%
30.8% 30.8%
30.0%
20.0%
15.4¢
10.0%
0.0%
Desempefio docente Preparacon Ensefamza para &l Participacion en la Desarrollo de la

para of aprand aprend geston profesionaidad

Figura 2. Niveles de percepcion de la variable desempefio docente y dimensiones
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Para el 30,8 % de docentes encuestados, el desempefio docente es considerado malo,
mientras que para el 53,8% es regular y para el 15,4% es bueno. Mientras que para la
dimension Preparacion para el aprendizaje, el 27.7% lo considera malo, el 38.5% lo
considera regular y el 33.8% lo considera como bueno. En la dimension siguiente,
Ensefianza para el aprendizaje el 30.8% de los encuestados lo considera malo, el 40.0%
lo considera regular y el 29.2% lo considerado bueno. En la dimension Participacién en
la gestion el 30.8% lo considera malo, el 46.2% lo considera regular y el 23.1% lo
considera como bueno. Por Gltimo, en la dimension Desarrollo de la profesionalidad el
30.8% lo considera malo, el 38.5% lo considera regular y el 30.8% lo considerado

bueno.

3.2. Resultados correlaciénales

Tabla 3
Sistema de hipdtesis de la investigacion:
. ) y Rho- Significatividad- )
Hipotesis Variables*Correlacion _ Nivel
Spearman Bilateral
Hipotesis Gestion del talento o
525 ,000 65 Moderado
general humano*desempefio docente
Hipdtesis Seleccion del e
. ,510 ,000 65 Moderado
especifical  personal*desempefio docente
Hipdtesis Capacitacion del e
. 475 ,000 65 Moderado
especifica2  personal*desempefio docente
Hipdtesis Desarrollo del
,484** ,000 65 Moderado

especifica 3  personal*desempefio docente

** |_a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Analizando lo obtenido en la tabla 3, cabe indicar que logré probarse las hipotesis
planteadas, para lo que se establecieron hipétesis nulas e hipotesis alternas, aceptandose
las hipotesis alternas en cuanto a las variables y de variable - dimension, empleandose el

Rho de Spearman. De acuerdo a ello, observamos en el Sistema de hipétesis de la

13



investigacion, los resultados correlacidénales que se muestran a continuacion: En cuanto
a la Hipdtesis general, (Gestion del talento humano*desempefio docente) el Rho de
Spearman dio como resultado un 0,525 representando un nivel moderado de
correlacion, en tanto que en la hipotesis especifica 1 (Seleccion del personal*desempefio
docente), el Rho de Spearman dio como resultado un 0,510 representando un nivel
moderado de correlacion. En la hipotesis especifica 2 (Capacitacion del
personal*desempefio docente), el Rho de Spearman dio como resultado un
0,475representando un nivel moderado de correlacion. Finalmente, en la hipdtesis
especifica 3 (Desarrollo del personal*desempefio docente), el Rho de Spearman dio

como resultado un 0,484 representando un nivel moderado de correlacion.
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V. Discusion

Con respecto a la hipotesis general: Corresponde mencionar que la gestion del talento
humano guarda relacion con el desempefio docente con un nivel de correlacion
moderado (Rho 0,575 y p-valor 0,000); resultado que concuerda con el trabajo realizado
por Monroy (2015), ya que concluye que la Institucion educativa en la que baso su
investigacion, evidenci6 un trabajo docente en el que la maxima autoridad institucional
ejerce una influencia negativa al ejercer un liderazgo de tipo autoritario que no logra
aprovechar la verdadera capacidad de los docentes a su cargo, sefialando que hay una
correlaciéon moderada. De esto se colige que, es importante sefialar que mientras mas
empatia exista entre el director de la institucion educativa, los docentes a su cargo se
sentirdn identificados con él y con la institucion, estando mas dispuestos a brindar un

mejor servicio, y por ende, a esforzarse a dar lo mejor de si.

Con respecto a la hipotesis especifica 1. La seleccion del personal guarda
relacion con el desempefio docente con un nivel de correlacion moderado (Rho 0,510 y
p-valor 0,000), siendo este un resultado concordante con Del Carpio (2015), quien
determino la relacion existente y llegd a la conclusion de que la seleccidn del personal
depende de la acertada labor del equipo directivo y lograr un desempefio de calidad. Sin
embargo, no siempre es el director quien selecciona a su personal, puesto que para el
proceso de contratacion docente, es el MINEDU quien establece un proceso a través de
un examen de conocimientos y de casuistica, que hace que los docentes, de acuerdo al
puntaje obtenido y por orden de mérito, escojan una institucion educativa de su
preferencia, muchas veces sin tener el perfil que se necesita; situacién que no se da
durante el proceso de Nombramiento docente, en donde una comision que representa a
la institucion educativa, es quien selecciona a su personal docente, siguiendo un
protocolo a través de una evaluacion de expediente, una entrevista y una clase modelo,
que no reflejan necesariamente si el perfil del personal docente a elegir se ajusta a las

necesidades de la institucion educativa.

Con respecto a la hipotesis especifica 2: La capacitacion del personal guarda
relacion con el desempefio docente con un nivel de correlacion moderado (Rho 0,475y

p-valor 0,000). En este sentido, el trabajo de investigacion realizado por Majad (2016)
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arroja también una correlacién moderada, pues indica que la capacitacioén del personal
establece las competencias individuales y objetivas de los docentes, siendo el director,
el responsable en gestionarlas con la finalidad de que su personal a cargo se mantenga
apto para ejercer su labor. No obstante, pese a que es el director quien gestiona las
capacitaciones, es realmente el Ministerio de Educacion, a través de la UGEL, quien
organiza dichas jornadas de capacitacion, estableciendo temas generales o de poco
interés, sin atender las necesidades propias de cada institucion educativa, dando como
resultado, capacitaciones que no se ajustan a la realidad y en ocasiones, brindadas por

personal poco capacitado.

Con respecto a la hipdtesis especifica 3. EIl desarrollo del personal guarda
relacion con el desempefio docente resultando un nivel de correlacion moderado (Rho
0,484 y p-valor 0.000). Los resultados obtenidos concuerdan con los de Martinez
(2017), quien determina la existencia de una correlacion moderada entre el desarrollo
del personal y el desempefio docente al determinar en su trabajo de investigacion, que el
docente que se encuentra motivado y presto a buscar el didlogo con sus colegas y el
personal directivo, estara dispuesto a tener un buen desempefio en el marco de buen
clima institucional. Sin duda alguna, la motivacién es lo que hace que el docente pueda
ejercer su labor en forma idonea, lamentablemente existen factores externos e internos
que no permiten que el docente se desempefie aprovechando su potencial al maximo.
Entre estos factores podemos nombrar los problemas econdmicos, emocionales,
conflictos entre colegas, y una larga lista que merecen ser tomados en cuenta por el
equipo directivo para buscar estrategias que hagan que el docente se sienta realmente

valorado y comprendido.
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V. Conclusiones

Primera: De acuerdo al objetivo general, se lleg6 a la conclusion de que la gestion del
talento humano guarda relacién con el desempefio docente con un nivel de correlacion
moderado (Rho 0,575 y p-valor 0,000).

Segunda: Conforme al objetivo especifico 1, se concluye que la seleccién del personal
guarda relacién con el desempefio docente con un nivel de correlacion moderado (Rho
0,510 y p-valor 0.000).

Tercera: Con respecto al objetivo especifico 2, la conclusion es que la capacitacion del
personal guarda relacion con el desempefio docente con un nivel de correlacion
moderado (Rho 0,475 y p-valor 0.000).

Cuarta: En cuanto al objetivo especifico 3, se concluye que el desarrollo del personal

guarda relacion con el desempefio con un nivel de correlacion moderado (Rho 0,484 y
p-valor 0.000).
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V1. Recomendaciones

Primera: Luego de presentar las conclusiones, se sugiere al director de la institucion
educativa, tener en cuenta no solo el area académica del personal a su cargo, sino
también las habilidades blandas que poseen, pues estas constituyen parte fundamental
para brindar un buen servicio educativo. Para ello, es importante que se establezca
cuéles son las necesidades emocionales de su personal a cargo, para luego hacer un
diagnoéstico y poder atender las necesidades del personal a su cargo y en consecuencia,

las de los estudiantes y por ende, a la comunidad educativa.

Segunda: Se sugiere al director, establecer a través de cuestionarios, cul es el perfil
idoneo (profesional y emocional) del docente que se requiere en su institucion, a fin de
que pueda atender las necesidades propias de su comunidad educativa. Esto ayudara a

determinar las caracteristicas del docente que se requiere.

Tercera: Organizar y promover jornadas de interaprendizaje en donde se compartan
experiencias y estrategias pedagogicas que atiendan las principales dificultades que se
presenten, ya que esto contribuira a que se fortalezca el trabajo colaborativo entre
colegas. Otra sugerencia en este aspecto, es que se invite a personal idéneo que pueda
brindar orientacion a los docentes de acuerdo a su especialidad, promoviendo la mejora

continua, ademas de mantenerse actualizados.

Cuarta: Crear espacios y momentos en donde se fomente la participacion del personal,
a través de jornadas de integracion con la finalidad de promover un clima laboral en
donde exista confianza y comunicacion asertiva, permitiendo a los docentes sentirse
valorados como personas, asimismo como profesionales, reconociéndolos como tal y

atendiendo sus necesidades como docentes.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio docente en la Institucién Educativa Palmas Reales, Los Olivos 2020

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Como se relaciona la gestion
del talento humano y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020?

Problemas especificos

(Coémo se relaciona la
seleccion del personal y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020?

(Coémo se relaciona la
capacitacion del personal y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020?

¢Cémo se relaciona el
desarrollo del personal y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020?

Obijetivo general

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y
el desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020.

Obijetivos especificos:

Determinar la relacion entre la
seleccion del personal y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020.

Determinar la relacion entre la
capacitacion del personal y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020.

Determinar la relacion entre el
desarrollo del personal y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020.

Hipotesis general

La gestion del talento
humano se relaciona con el
desempefio docente en la
Institucién Educativa Palmas
Reales, Los Olivos 2020.

Hipotesis especificas

La seleccion del personal se
relaciona con el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Palmas Reales, Los
Olivos 2020.

La capacitacion del personal
se relaciona con el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Palmas Reales, Los
Olivos 2020.

El desarrollo del personal se
relaciona con el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Palmas Reales, Los
Olivos 2020.

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones Indicadores Items Escalas y valores Nr';ﬁgessy
Seleccidn del Proceso de seleccion 1,
personal. Puesto laboral 2,
Funciones laborales 3,
Evaluacion 4,
Grado de conocimiento 5,
Comunicacién 6 Deficiente
Nunca (1) (18-41)
Capacitacion del Recursos ] 5 7, Casi nunca (2)
personal. Preparacion y formacion 8, Reaular
Responsabilidades 9, A veces (3) ( 429-65)
Funcién pedagdgica 10,
Capacitacion permanente 11, .
Formacion profesional 12 Casi siempre (4) Eficiente
Siempre (5) (66-90)
Desarrollo del Necesidades de desarrollo 13,
personal. Motivacion 14,
Oportunidad 15,
Dialogo 16,
Contribucion 17,
Reconocimientos 18
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Variable 2: Desempefio docente

. . . - Escalasy Nivelesy
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
Preparacion Caracteristicas evolutivas 1,
para el Programacion curricular 2,
aprendizaje de Necesidades e intereses 3,
los estudiantes. Conocimiento actualizado 4,
Orientacion 5,
Estrategias didacticas 6
Ensefianza para Teorias constructivistas 7,
el aprendizaje Resoll_JC|or_1 Qe problemas ) 8, Deficiente
de los Material didactico en la ensefianza- 9,
> e Nunca (1) (24-55)
estudiantes. aprendizaje
Ambiente 10, .
Evaluacion 11, Casi nunca (2) Regular
Reforzamientos 12 A veces (3) (56-86)
Participacion en Clima demaocratico 13, Casi siempre (4)
la gestion de la Gestion 14, P -
escuela Proyectos 15, . Eficiente
articulada a la Fomentacion del trabajo 16, Siempre (5) (87-120)
comunidad. Practicas de ensefianza 17,
Retos de una educacion 18
Desarrollo de la Estrategias de ensefianza-aprendizaje 19,
profesionalidad Conocimientos 20,
y la identidad Honestidad, justicia y responsabilidad 21,
docente. Respeto 22,
Disposicion laboral 23,
Dificultades de ensefianza 24

Método

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo correlacional
Disefio: No experimental

Tipo: Basica

Método: Hipotético-deductivo

Poblacién censal: 65 docentes

Se empled la técnica de la encuesta,
utilizandose cuestionarios como
instrumentos.

Inferencial: Rho de Spearman

27




Tabla 4

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion del talento humano

Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Dimensién Indicador Items Escala y Niveles y
Valores Rangos
Proceso de seleccion 1,
Puesto laboral 2,
Seleccion del Funcion_e§ laborales 3,
Evaluacion 4,
personal Grado de conocimiento 5,
Comunicacion 6 Nunca (1) D(efgiff)te
Recursos 7, .
Preparacion y formacion 8, Casi nunca (2)
S Responsabilidades 9, Regular
Cap;g'rtgr']g? del Funci(?n p_efjagégica 10, A veces (3) (42-65)
Capacitacion permanente 11, Casi siempre (4)
Formacion profesional 12
. Eficiente
Necesidades de desarrollo 13, Siempre (5) (66-90)
Motivacion 14,
Desarrollo del Oportunidad 15,
personal Dialogo 16,
Contribucion 17,
Reconocimientos 18
Tabla 5
Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio docente
. - . . Escalay Nivelesy
Dimensién Indicador Items valores Rangos
Caracteristicas evolutivas 1,
Preparacion parael Progrqmacién _curricular 2,
aprendizaje de los Neces[daples e |ntere§es 3,
estudiantes Co_nomm_lfento actualizado 4,
' Orientacion 5,
Estrategias didacticas 6
Teorias constructivistas 7,
Ensefianza para el Resolucion de problemas 8, Deficiente
aprendizaje de los Material didactico en la ensefianza-aprendizaje 9, Nunca (1) (24-55)
estudiantes. Ambiente 10,
Evaluacion 11, Casi nunca (2)
Reforzamientos 12 Regular
A veces (3) (56-86)
Participacion en la Clim_a, democratico 13, -
gestion de la escuela Gestion 14, Casi siempre (4) N
articulada a la Proyectos_ _ 15, _ Eficiente
Fomentacion del trabajo 16, Siempre (5) (87-120)

comunidad.

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente.

Practicas de ensefianza
Retos de una educacién

Estrategias de ensefianza-aprendizaje
Conocimientos

Honestidad, justicia y responsabilidad
Respeto

Disposicion laboral

Dificultades de ensefianza
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Anexo 3: Ficha técnica

Ficha técnica del instrumento 1

Denominacion : Cuestionario de gestion del talento humano
Autora : Pino (2017)

Adaptado : Galindo (2020)

Proposito ; Determinar el nivel gestion del talento humano
Administracion : Grupal

Ficha técnica del instrumento 2

Denominacion : Cuestionario de desempefio docente
Autora : Pino (2017)

Adaptado : Galindo (2020)

Proposito : Determinar el nivel desempefio docente
Administracion : Grupal
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Anexo 4: Instrumentos
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

INSTRUCCIONES:

Estimado(a) docente, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar informacién sobre la
gestién del talento humano en la Institucion Educativa Palmas Reales, Los Olivos, 2020.

Mucho le agradeceré seleccionar la opcion y marcar con una “X” en el recuadro respectivo y/o
complete la informacién solicitada. Sus respuestas son de caracter ANONIMO, y de procesamiento
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas.

ESCALAY VALORES
S SIEMPRE 5
CS CASI SIEMPRE 4
AV A VECES 3
CN CASI NUNCA 2
N NUNCA 1
LA INSTITUCION EDUCATIVA:
ITEMS 1 2 3 4 5

SELECCION DEL PERSONAL

1. Realiza un proceso de seleccién estructurado y efectivo.

2. Ofrece puestos de trabajo de acuerdo a las capacidades pedagogicas
del docente.

3. Selecciona al personal para que cumpla Unicamente funciones para
las que fue contratado.

4. Evalla a los docentes teniendo en cuenta sus capacidades
pedagogicas.

5. Informa al docente las funciones concernientes al cargo para el que
postula.

6. Comunica al personal docente sus aciertos y desaciertos en el
proceso de seleccion.

CAPACITACION DE PERSONAL

7. Destina los recursos suficientes para capacitar a su personal.

8. Promueve jornadas de capacitacion de acuerdo a la realidad de la

comunidad educativa.

9. Genera mejoras en la labor pedagdgica a través de las jornadas de
capacitacion que promueve.

10. Organiza jornadas de capacitacion relacionadas directamente con
funciones pedagégicas.

11. Realiza jornadas de capacitacion para el personal docente.

12. Brinda facilidades para acudir a cursos de formacion profesional
organizados por otras entidades.
DESARROLLO DEL PERSONAL

13. Esté atenta a las necesidades de desarrollo personal.

14. Motiva a los docentes para que logren su desarrollo personal.

15. Brinda oportunidades de superacion al personal docente.

16. Muestra actitud abierta hacia el didlogo y aporte de los docentes.

17. Valora la contribucién pedagdgica de los docentes.

18. Brinda reconocimientos o estimulos al personal docente por su
labor pedagdgica.

Adaptado de Delia Esther Pino Prado 2017
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

INSTRUCCIONES:

Estimado(a) docente, la presente encuesta tiene el proposito de recopilar informacion sobre el

desempefio docente en la Institucion Educativa Palmas Reales, Los Olivos, 2020.

Mucho le agradeceré seleccionar la opcion y marcar con una “X” en el recuadro respectivo y/o
complete la informacion solicitada. Sus respuestas son de caracter ANONIMO, y de procesamiento

reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas.

ESCALAY VALORES
S SIEMPRE S
CS CASI SIEMPRE 4
AV A VECES 3
CN CASI NUNCA 2
N NUNCA 1

ITEMS

PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS
ESTUDIANTES

1. Tiene en cuenta las caracteristicas evolutivas del estudiante en el
aprendizaje.

2. Elabora la programacion curricular de manera coordinada con sus
colegas de grado.

3. Tiene en cuenta las necesidades e intereses de sus estudiantes en la
elaboracion en sus sesiones.

4. Demuestra conocimientos actualizados sobre las areas o cursos de
ensefianza.

5. Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases con los
estudiantes.

6. Selecciona estrategias didacticas acordes a la realidad y necesidades
de sus estudiantes.

ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS
ESTUDIANTES

7. Tiene en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de
aprendizaje.

aprendizaje.

8. Trabaja con el enfoque de resolucion de problemas en sus sesiones de

9. Hace uso de material didactico para el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

10. Desarrolla con sus estudiantes un ambiente acogedor, afectivo y
seguro.

11. Evalua los aprendizajes de sus estudiantes haciendo uso de diversas
técnicas e instrumentos de evaluacion.

12. Refuerza las dificultades de sus estudiantes con médulos de
aprendizaje.

PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA
ARTICULADA A LA COMUNIDAD

13. Interactua con otros docentes propiciando un clima democratico en
su institucion educativa.

14. Participa en la gestion del PEI dando su aporte para su
mejoramiento.

15. Realiza proyectos de investigacion e innovacion al servicio de la
calidad educativa de su institucion.

16. Fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de sus
estudiantes.

17. Integra en las practicas de ensefianza la cultura y recursos de la
comunidad.

de una educacion de calidad.

18. Comparte con la comunidad educativa y autoridades locales los retos

31



DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD
DOCENTE

19. Se capacita para mejorar las estrategias de ensefianza-aprendizaje en
las areas de estudio.

20. Aplica los conocimientos adquiridos de capacitaciones en las
sesiones de aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar de sus
estudiantes.

21. Ejerce su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad.

22. Respeta la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos ritmos
de aprendizaje.

23. Muestra disposicion para el trabajo de manera inmediata.

Cuestionario

Adaptado de Delia Esther Pino Prado 2017
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Anexo 5: Certificados de validez de expertos

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

Items Pertinencia! | Relevancia’ Claridad® Sugerencias
N° SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
1 | Participa de un proceso de seleccién estructurado y efectivo.
5 Brinda puestos de trabajo de acuerdo a las capacidades pedagdgicas del
docente.
3 Selecciona al personal para que cumpla Gnicamente funciones que le v v v
corresponden, segun el reglamento institucional.
4 | Evalla a los docentes teniendo en cuenta sus capacidades pedagdgicas. v v v
5 Informa al docente las funciones concernientes al cargo para el que fue v v v
seleccionado.
Comunica al personal docente sus aciertos y desaciertos en el proceso de
6 seleccion v v v
CAPACITACION DE PERSONAL Si No Si No Si No
7 | Destina los recursos suficientes para capacitar a su personal. v v v
8 Promueve jornadas de capacitacion de acuerdo a la realidad de la comunidad v v v
educativa.
9 Genera mejoras en la labor pedagdgica a través de las jornadas de capacitacion v v v
que promueve.
10 Organiza jornadas de capacitacion relacionadas directamente con funciones v v v
pedagdgicas.
11 | Realiza jornadas de capacitacion para el personal docente. v v v
12 Brinda facilidades para acudir a cursos de formacion profesional organizados v v v
por otras entidades.
DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No Si No
13 | Esta atenta a las necesidades de desarrollo personal. v v v
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14 | Motiva a los docentes para que logren su desarrollo personal.

15 | Brinda oportunidades de superacion al personal docente.

16 | Muestra actitud abierta hacia el didlogo y aporte de los docentes.

17 | Valora la contribucién pedagégica de los docentes.

Brinda reconocimientos o estimulos al personal docente por su labor
pedagdgica.

AR RN YA
AR N YA YA

18

AR N R YERYES

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: FRANCIS ESMERALDA IBARGUEN CUEVA )
Especialidad del evaluador: DRA. CIENCIAS DE LA EDUCACION-METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

DNI: 09637865

28 de mayo del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Items Pertinencia! | Relevancia’ Claridad® Sugerencias
N° PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES Si No Si No Si No
1 | Tiene en cuenta las caracteristicas evolutivas del estudiante en el aprendizaje. v
5 Elabora la programacion curricular de manera coordinada con sus colegas de v
grado.
3 Tiene en cuenta las necesidades e intereses de sus estudiantes en la v v v
elaboracion en sus sesiones.
4 | Demuestra conocimientos actualizados sobre las areas o cursos de ensefianza. v v v
5 | Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases con los estudiantes. v v v
6 Selecciona estrategias didacticas acordes a la realidad y necesidades de sus v v v
estudiantes.
ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES Si No Si No Si No
7 | Tiene en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de aprendizaje. v v v
8 Trabaja con el enfoque de resolucion de problemas en sus sesiones de v v v
aprendizaje.
9 | Hace uso de material didactico para el proceso de ensefianza-aprendizaje. v v v
10 | Desarrolla con sus estudiantes un ambiente acogedor, afectivo y seguro. v v v
1 Evalua los aprendizajes de sus estudiantes haciendo uso de diversas técnicas e v v v
instrumentos de evaluacion.
12 | Refuerza las dificultades de sus estudiantes con médulos de aprendizaje. v v v
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA Si No Si No Si No
ARTICULADA A LA COMUNIDAD
13 Interactla con otros docentes propiciando un clima democratico en su v v v
institucion educativa.
14 | Participa en la gestion del PEI dando su aporte para su mejoramiento. v v v
15 Realiza proyectos de investigacion e innovacion al servicio de la calidad v v v
educativa de su institucion.
16 | Fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de sus estudiantes. v v v
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17 | Integraen las précticas de ensefianza la cultura y recursos de la comunidad. v
Comparte con la comunidad educativa y autoridades locales los retos de una
18 S . v
educacion de calidad.
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD si No si No Si No
DOCENTE
Se capacita para mejorar las estrategias de ensefianza-aprendizaje en las areas
19 : v v v
de estudio.
20 Aplica los conocimientos adquiridos de capacitaciones en las sesiones de v v v
aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar de sus estudiantes.
21 | Ejerce su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad. v v v
Respeta la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos ritmos de
22 | ooREE GO y v v v
prendizaje.
23 | Muestra disposicién para el trabajo de manera inmediata. v v v
24 Comparte sus dificultades en el proceso de ensefianza-aprendizaje de las areas v v v
con sus colegas para mejorar sus practicas pedagogicas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez evaluador: FRANCIS ESMERALDA IBARGUEN CUEVA )
Especialidad del evaluador: DRA. CIENCIAS DE LA EDUCACION-METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI: 09637865

28 de mayo del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
N° SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No | Si No
1 | Existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo. v v v
Ofrece puestos de trabajo de acuerdo a las capacidades pedagogicas del
2 v v v
docente.
3 Selecciona al personal para que cumpla Gnicamente funciones para las que fue v v v
contratado.
4 | Evalla a los docentes teniendo en cuenta sus capacidades pedagogicas. 4 v v
5 | Informa al docente las funciones concernientes al cargo para el que postula. 4 4 (4
Comunica al personal docente sus aciertos y desaciertos en el proceso de
6 ., v v v
seleccion.
CAPACITACION DE PERSONAL Si No Si No | Si No
7 | Destina los recursos suficientes para capacitar a su personal. v v v
8 Promueve jornadas de capacitacion de acuerdo a la realidad de la comunidad v v v
educativa.
9 Genera mejoras en la labor pedagdgica a través de las jornadas de capacitacion v v v
que promueve.
Organiza jornadas de capacitacion relacionadas directamente con funciones
10 pedagogicas. v v v
11 | Realiza jornadas de capacitacion para el personal docente. v v v
12 Brinda facilidades para acudir a cursos de formacion profesional organizados v v v
por otras entidades.
DESARROLLO DEL PERSONAL Si No Si No | Si No
13 | Esté atenta a las necesidades de desarrollo personal. v 4 4
14 | Motiva a los docentes para que logren su desarrollo personal. v
15 | Brinda oportunidades de superacion al personal docente. v v v
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16 | Muestra actitud abierta hacia el didlogo y aporte de los docentes. v v v

17 | Valora la contribucion pedagogica de los docentes. v v v

18 Brinda reconocimientos o estimulos al personal docente por su labor v
pedagogica.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después decorregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Blanca Nieve Chinchano Oldrtegui
Especialidad del evaluador: Magister en Administracién de la Educacion

L Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable[ ]
02 de junio del 2020
DNI: 23098081

Blanca Nieve Chinchano Olértegui
Mg, en Administracidn de ka Educacion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

items Pertinencia'| Relevancia? Claridad® Sugerencias
N° PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES | Si | No Si | No Si No
1 | Tiene en cuenta las caracteristicas evolutivas del estudiante en el aprendizaje. v v v
Elabora la programacion curricular de manera coordinada con sus colegas de
2 4 v v
grado.
3 Tiene en cuenta las necesidades e intereses de sus estudiantes en la v v v
elaboracion en sus sesiones.
4 | Demuestra conocimientos actualizados sobre las areas o cursos de ensefianza. v v v
5 | Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases con los estudiantes. v v v
6 Selecciona estrategias didacticas acordes a la realidad y necesidades de sus v v v
estudiantes.
ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES Si | No Si | No Si No
7 | Tiene en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de aprendizaje. v v v
8 Trabaja con el enfoque de resolucion de problemas en sus sesiones de v v v
aprendizaje.
9 | Hace uso de material didactico para el proceso de ensefianza-aprendizaje. v v v
10 | Desarrolla con sus estudiantes un ambiente acogedor, afectivo y seguro. v v v
1 Evalua los aprendizajes de sus estudiantes haciendo uso de diversas técnicas e v v v
instrumentos de evaluacion.
12 | Refuerza las dificultades de sus estudiantes con médulos de aprendizaje. v v v
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA si | No si | No Si No
ARTICULADA A LA COMUNIDAD
13 Interactla con otros docentes propiciando un clima democratico en su v v v
institucion educativa.
14 | Participa en la gestion del PEI dando su aporte para su mejoramiento. v v
15 Realiza proyectos de investigacion e innovacion al servicio de la calidad v v
educativa de su institucion.
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16 | Fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de sus estudiantes.

17 | Integra en las practicas de ensefianza la cultura y recursos de la comunidad.

18 Comparte con la comunidad educativa y autoridades locales los retos de una v v v
educacion de calidad.

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD si No | si No S No
DOCENTE

19 Se capacita para mejorar las estrategias de ensefianza-aprendizaje en las reas v v v
de estudio.

20 Aplica los conocimientos adquiridos de capacitaciones en las sesiones de v v v
aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar de sus estudiantes.

21 | Ejerce su profesién con honestidad, justicia y responsabilidad. v v v

29 Respetg Ia} heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos ritmos de v v v
aprendizaje.

23 | Muestra disposicion para el trabajo de manera inmediata. v v v

24 Comparte sus dificultades en el proceso de ensefianza-aprendizaje de las areas v v v
con sus colegas para mejorar sus practicas pedagdgicas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Blanca Nieve Chinchano Olértegui

Especialidad del evaluador: Magister en Administracion de la Educacion

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

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

Aplicable después de corregir [

]

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

No aplicable[ ]

DNI: 23098081

02 de junio del 2020

Blanca Nieve Chinchano Olértegui
Mg, en Administracidn de ka Educacion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

items Pertinencia'| Relevancia® Claridad® Sugerencias
Ne SELECCION DEL PERSONAL Si | No Si | No Si | No
1 Existe un proceso de seleccion estructurado y efectivo. X X X
5 Ofrece puestos de trabajo de acuerdo a las capacidades pedagégicas del X X X
docente.
3 Selecciona al personal para que cumpla Gnicamente funciones para las que fue X X X
contratado.
4 Evalla a los docentes teniendo en cuenta sus capacidades pedagégicas. X X X
5 Informa al docente las funciones concernientes al cargo para el que postula. X X X
6 Comunica al personal docente sus aciertos y desaciertos en el proceso de X X X
seleccion.
CAPACITACION DE PERSONAL Si | No Si | No Si | No
7 Destina los recursos suficientes para capacitar a su personal. X X X
8 Promueve jornadas de capacitacion de acuerdo a la realidad de la comunidad X X X
educativa.
9 Genera mejoras en la labor pedagégica a través de las jornadas de capacitacion X X X
que promueve.
10 Organiza jornadas de capacitacion relacionadas directamente con funciones X X X
pedagdgicas.
11 | Realiza jornadas de capacitacion para el personal docente. X X X
Brinda facilidades para acudir a cursos de formacion profesional organizados
12 . X X X
por otras entidades.
DESARROLLO DEL PERSONAL Si | No Si | No Si | No
13 | Esté atenta a las necesidades de desarrollo personal. X X X
14 | Motiva a los docentes para que logren su desarrollo personal. X X X
15 | Brinda oportunidades de superacion al personal docente. X X X




16 | Muestra actitud abierta hacia el didlogo y aporte de los docentes. X X X
17| Valora la contribucién pedagégica de los docentes. X X X
Brinda reconocimientos o estimulos al personal docente por su labor
18 P X X X
pedagogica.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 02 de junio del 2020

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz
Especialidad del evaluador: Maestro en Administracion de Negocios — MBA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: 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

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

DNI: 09870134
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO DOCENTE

Items Pertinencia!| Relevancia’ Claridad® Sugerencias
Ne PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES Si No Si No Si No
1 Tiene en cuenta las caracteristicas evolutivas del estudiante en el aprendizaje. X X X
5 Elabora la programacion curricular de manera coordinada con sus colegas de X X X
grado.
3 Tiene en cuenta las necesidades e intereses de sus estudiantes en la X X X
elaboracion en sus sesiones.
4 Demuestra conocimientos actualizados sobre las areas o cursos de ensefianza. X X X
5 Orienta de manera adecuada los temas tratados en clases con los estudiantes. X X X
6 Selecciona estrategias didacticas acordes a la realidad y necesidades de sus X X X
estudiantes.
ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES Si No Si No Si No
7 Tiene en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de aprendizaje. X X X
8 Trabaja con el enfoque de resolucion de problemas en sus sesiones de X X X
aprendizaje.
9 Hace uso de material didactico para el proceso de ensefianza-aprendizaje. X X X
10 | Desarrolla con sus estudiantes un ambiente acogedor, afectivo y seguro. X X X
1 Evalla los aprendizajes de sus estudiantes haciendo uso de diversas técnicas e X X X
instrumentos de evaluacion.
12 | Refuerza las dificultades de sus estudiantes con mddulos de aprendizaje. X X X
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA Si No Si No Si No
ARTICULADA A LA COMUNIDAD
Interactia con otros docentes propiciando un clima democratico en su
13 R . X X X
institucion educativa.
14 | Participa en la gestion del PEI dando su aporte para su mejoramiento. X X X
Realiza proyectos de investigacion e innovacion al servicio de la calidad
15 . R X X X
educativa de su institucion.
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16 Fomenta el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de sus estudiantes. X X X

17 | Integra en las practicas de ensefianza la cultura y recursos de la comunidad. X X X
Comparte con la comunidad educativa y autoridades locales los retos de una

18 ./ . X X X
educacion de calidad.

DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD Si No| si Nol si No
DOCENTE

Se capacita para mejorar las estrategias de ensefianza-aprendizaje en las areas

19 . X X X
de estudio.
Aplica los conocimientos adquiridos de capacitaciones en las sesiones de

20 . . L ; X X X
aprendizaje para mejorar el rendimiento escolar de sus estudiantes.

21 | Ejerce su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad. X X X

29 Respeta la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos ritmos de X X X
aprendizaje.

23 | Muestra disposicion para el trabajo de manera inmediata. X X X

24 Comparte sus dificultades en el proceso de ensefianza-aprendizaje de las areas X X X
con sus colegas para mejorar sus practicas pedagdgicas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz
Especialidad del evaluador: Maestro en Administracion de Negocios — MBA

1Pertinencia: 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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 09870134

02 de junio del 2020
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Anexo 6: Confiabilidad de variables

Confiabilidad de la variable Gestion del talento humano

'inj-'l Gestion del talente humano.sav [ConjuntoDatos0] - 1BM 5PSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
— — T
SHEe M e~ B0 H % & B5H W
16:
P1 (P2 | P3| P4| P5| P& |PT | PE|P3|P10|P11|P12| P13 | P14 | P15 | P16 | P17 || P18
1 1 3 2 2 4 3 4 2 4 4 2 4 4 5 1 1 4 2
2 1 4 3 1 4 4 2 ] 1 3 4 2 ] 2 1 3 2 5
3 2 1 4 1 2 4 3 1 2 2 1 3 5 5 3 5 4 2
4 2 2 3 2 4 2 5 5 5 5 3 3 3 3 5 2 1 5
5 4 2 2 1 2 2 3 2 2 1 1 4 2 2 1 2 2 3
B 1 2 4 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 4 2 2 2 3
7 3 1 5 3 2 2 4 1 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4
o 4 3 1 3 2 2 1 1 4 3 3 4 3 1 3 2 2 1
g 4 4 1 2 3 3 2 1 4 2 2 4 4 1 2 3 3 2
10 1 1 5 3 5 3 1 ] 3 3 3 1 1 5 3 5 3 1
11 2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 ] 3 3 3 3 4
12 4 4 2 3 4 3 1 4 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1
13 4 4 2 3 4 3 2 1 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2
14 3 3 2 4 4 4 3 3 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3
15 3 3 5 4 4 4 2 1 ] 5 3 3 3 5 4 4 4 2
16 1 4 5 ] ] 4 2 ] 3 4 3 1 4 5 5 5 4 2
17 5 4 5 ] 5 4 5 ] 5 5 3 ] 4 5 5 5 4 5
18 2 4 4 4 ] 5 4 4 2 5 4 2 4 4 4 5 5 4
19 4 5 5 ] ] 5 1 2 4 5 4 4 ] 5 5 5 ] 1
20 2 5 3 3 3 3 4 1 4 3 2 2 ] 3 3 3 3 4
Resumen de procesamiento de casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

a.La eliminacidn por lista se hasa entodas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiahilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
823 18
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Confiabilidad de la variable Desempefio docente

'@ Desernpefio docentesav [ConjuntoDatosl] - 1BM 5PS5 Satistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SR e~ BLl H N BLE 40
18:
P1| P2 P3| P4 | P5 P7 | P8 | P3 | P10 P11 P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23
1 41 3 2 2 2 2 5 1 31 2 1 2 1 4 1 2 1 1 12
2 i1+t 1 4 31 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 4 1 1 3 3 1
] r 1+ 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 55 4 1 1 3 2 1 1 1 4
4 3y 2 1 2z 2 3 2 2 3 11 1 2 2 5 3 1 4 2 1 1 2 1
5 211 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 4 2 1 2 2 2 12
b 2 2 11 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 1 3 2 1 2 3 3
7 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3 2 1 2 3
g 43 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 5K 4 2 3 3 2 3
9 4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 4 2 3 2 3 4
10 3y 31001058 3 58 34 5 5 1 2 41 4 3 3 2 5 2 2 5
1 4 3 2 2 5 3 3 30313 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4 5 1 3 5
12 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4 5 1 2 12
13 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 & 1 2 3 5 5 2 4 4 5 4 5
14 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 K 4 2 4 4 4
15 5 &8 3} 3 3 85 4 4 4 2 414 1 5 1 2 5 1 4 4 5 2 3
16 34 3 1 4 5 & 5 4 2 &5 4 2 5 2 4 5 1 5 5 4 3 1
17 5 & 3 5 4 5 & &5 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 3
18 2 & 4 2 4 4 4 5 5 4 4 &5 4 5 4 1 4 4 5 4 4 5K 1
19 4 5 4 4 5 5 5 K &5 1 2 & 4 5 4 3 2 & b5 5 4 & 4
20 4 3 2 2 5 3 3 3 31 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4 5 5 5 5
Resumen de procesamiento de casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido?® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronkbach

M de

elementos

860

23
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Anexo 7: Base de datos de las variables

Base de datos de la variable Gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Base de datos de la variable Desempefio docente

DESEMPENO DOCENTE
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Anexo 8: Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“Dweanio dw b | puskiad dv Oportursdaten zers mugeres y hoenten”
“Afo de b Unvversshzacon de s Seud”

Lima, 17 dw purio de 2000
Carta P 1532000 £PGUCV-ANFQILOL/HiNT

e
Leumcha Varps Cligans
Dowrtae
Dircccioe ds Martsd

et s e Eduicutive “Palrme Reskes” - Lo Oven

De mi mayr conuderacidn:

£2 grate dirgprme & usted, pere presenter & CALINDO ANCCO, DEReS; deniticado con DN N*
ININSONSE y con cOdpn de matekua N JO0111720%; sdusiede del programs e MARSTIEA EN
ADMNOTRAOIN DE LA LDUCADON quient, s ol marco & Wt conducants 4 le obtescién e s
prado de MAESTD, s ercuertrs sSewarrulando of Faliae de sreesligecan tRuleds:

CIITION DEL TALENTO MUMAND ¥ DESEMPERO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PALMAS
RLALES, LOS OUVOS, 2020

Con fes S rmeestigaodn scadérmeca, wolces & w dygre penons ctomger o permiio A sussing
mitudards, & r de gue powde oStemer icformacdn, e e nStucxn gue Wwind represents, Qe b
perrts Oesarroler sy trabe)o & imeestigacdn. Nuestin edtidunis srewsigedcr GALINDO ANCCD,
DENG swemy of cumgetrmnio de doaruer & w dogehs n reuedol de eale sstudn, lusgo de halter
Firalieadto of rresmma con le ssessris de nuestres docentes

Agrasscendo | gertiezs de w atenttn o peeserts, huge proges b oportintded pers
cxprotacie oy sentrmeotos de M mayar omiSracdn

Awrtigtrerie

Somos la universidad de o3 x
L ARG RO
Que Quieren sallr adelante, f ®



Anexo 9: Solicitud de aplicacion de encuesta

Solicito: Permizo para aplicacion de encussta
con fines do investizacion acadsmica

Safior [annidas Varea: Chipapa
Diiractor da 1a Institecion Educativa “Palmas Feales™ — Loz Olivos

Yo, Deniz Galinde Angop, identificade com DINI 17 10383058, me dirijo a usted pama
comunicards gue, en calidad de estudianta dal proprama de Masstna en Administracion de la
Educacion de la Universidad Casar Vallsjo, me o= nagssario realizar un trshajo de investizacion
ralacionado con la Institucion Educativa en 1a cpal laboso.

En tal santido, zolicito su permizo para la aplicacion de una enceesta dirigida a los docentas
gua lsboran en voestrs Institecion Educativa Asimismo, informo gue dicha encpesta tiens
tmicaments fines da caracter de investizacion acadsmica

Diog 1o sxpusesto, pido 3 wetad accader 3 1o solicitado.

Lima jueves 18 da junio dsl 2020.

Dieniz Calindo Ancop
DNI M= 10383058

Adjunto:

Carta emitida por &l jefs de 1a Ezcesla de Posgrado de la Universidad Casar Vallsjo - Lima Norts.
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Anexo 10: Resolucién de inscripcion de proyecto de tesis

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 1657-2020-UCV-EPG-LN

Los Clivos, 16 de junio de 2020
VISTO:

El informe presentado por el (la) docente Dr. {a) IBARGUEN CUEVA FRANCIS ESMERALDA de 1a Experiencia
Curricular “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion” del programa de MAESTRIA EN ADMINSTRACION
DE LA EDUCAQION, 2 la Jefatura de la Escuela de Posgrado de la Filial Lima Norte de la Universidad César Vallejo,
solicitando la Inscripcion del proyecto de investigacion:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PALMAS
REALES, LOS OLIVOS, 2020

presentado por el (13) estudiante:
Bach. GALINDO ANCCO, DENIS
CONSIDERANDO:

Que, el articulo 7° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El sistemao de Evaluoacion de fo
Investigocdn implico el seguimiento de los trabojos de investigociin, de sde su concepcion hasta su obtencidn de los
resultodos poro su sustentocidn y publicocsén®,

Que, el articulo 14° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: Lo vigencio del proyecto es un
ong. En caso de exceder el tiempo considerodo, el Interesodo deberd remitirse o los procedimientos de
investigocidn de lo Escuelo de Posgrado ™,

Que, el articulo 17" del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “EJ proyecto de tesis es eloborado
por un estudlonte bojo lo osesorio del docente metoddlogo, dentro del cronogramo y normativided acodémica
estoblecidn y cuimina, previa evaluodén, con opinion fovorable del docente metoddiogo y lo obtenddn de lo
resolucion del proyecto ™.

Que, el articulo 35* del Reglamento de Investigacion de Posgrado Indica: “Ef docente se constituye en
asesor metodologo, responsable del monitoreo y evaluacion del diseiio y desarrollo del proyecto de tesis™

Que, el (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitas académicosy administrativos necesarios para
inscribir su proyecto de tesis,

Que, el proyecto de investigacion cuenta con la opinidn favorable del docente metoddlogo de la
experiencia curricular de "Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion®,

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas estatutariasy reglamento vigente;
SE RESUELVE:

Art. 1°.- Aprobar el proyecto de tesis GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA PALMAS REALES, LOS OLIVOS, 2020, presentado por el (la) Bach. GAUNDO ANCCO,
DENIS, con Codigo: 7001117201, el mismo que contard con un plazo méximo de un 2o para su ejecucion.

Somos la universidad de los -
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Art, 2°.- Registrar el proyecto de tesis dentro del archivo de la linea de investigacion: GESTION ¥ CAUDAD
EDUCATIVA, correspandiente al Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

Art, 3°- Designar al Mtro(a). Dr{a). IBARGUEN CUEVA FRANQS ESMERALDA como asesor metoddlogo del
proyecto de tesis GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUOON EDUCATIVA
PALMAS REALES, LOS OLIVOS, 2020.

Registrese, comuniquese y archivese.

Can{ Vonluro Orbegoso
Escuel \Z’mg'ado - ernus Lima Norte
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Anexo 11: Dictamen final

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOD

~\| ESCUELA DE POSGRADO

Dictamen Final

Vista la Tesis:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA PALMAS REALES, LOS OLIVOS, 2020"

Y encontrandose levantadas las observaciones prescritas en el Dictamen, del graduandofa):

GALINDO ANCCO, DENIS

Considerando;

Que se encuentra conforme a lo dispuesto por cl articulo 36 del REGLAMENTO DE
INVESTIGACION DE POSGRADO 2013 con RD N 3902-2013/EPG-UCYV, se
DECLARA:

Que la presente Tesis se encuentra autorizada con las condiciones minimas para ser
sustentada, previa Resolucion que le ordene la Unidad de Posgrado; asimismo, durante la
sustentacion ¢l Jurado Calificador evaluard la defensa de la tesis y como documento
respectivamente, indicando las observaciones a ser subsanadas en un tiempo maximo de
seis meses a partir de la sustentacion de la tesis,

Comuniquese y archivese,

Lima, 08 de agosto del 2020

Dra, Francis Esmeraida barguen Cueva Dra. Estrella AZucena Esquiagola Aranda

Asesora de la lesis Revisora de la lesis
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Anexo 12: Evidencias
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