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Resumen

La finalidad de la investigacién es instaurar una propuesta de gestiéon del
talento humano para optimizar el clima institucional de las instituciones
educativas de nivel primario de Chongoyape, fundamentado en las teorias de
las relaciones humanas y sistemas abiertos. El estudio de disefio propositivo
determiné una muestra de 50 docentes, Se obtuvieron los datos mediante la
escala de medicion del clima institucional, determinando el grado de fiabilidad
a través del alfa de cronbach y 03 juicios de expertos.

De acuerdo a los resultados recogidos en el diagndstico, en dimension
comunicacion: los docentes se comunican de manera ascendente y horizontal
con los deméds, se debe reducir de 46%(23) a 20%(10) docentes; dimensidn
motivacién: se siente satisfecho de laborar en su centro de trabajo actual,
reducir de 50%(25) a 22%(11); dimension confianza: sefiala que se respeta el
espacio de los docentes de la escuela reducir de 38%(19) a 16%(08)
docentes; dimension participacion: es pertinente la participacion del director
en las decisiones sobre la labor docente, reducir de 48%(24) a 20%(10);
resultando pertinente la implementacién de la propuesta de gestion del talento
humano que incluye diversas actividades estratégicas que permiten optimizar

el clima institucional de las Il.EE. de nivel primario Chongoyape.

Palabras claves: clima, diagndstico, gestion, propuesta, talento.
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Abstract

The purpose of the research is to establish a proposal for human talent
management to optimize the institutional climate of primary level educational
institutions in Chongoyape, based on the theories of human relations and open
systems. The propositional design study determined a sample of 50 teachers. Data
were obtained through the institutional climate measurement scale, determining the

degree of reliability through cronbach's alpha and 03 expert judgments.

According to the results collected in the diagnosis, in the communication
dimension: teachers communicate upwards and horizontally with others, it should
be reduced from 46%(23) to 20%(10) teachers; motivation dimension: they feel
satisfied to work in their current work center, reduce from 50%(25) to 22%(11); trust
dimension: they feel that the work space is respected in their current work center,
reduce from 50%(25) to 22%(11): The participation dimension: the participation of
the principal in decisions about the work of teachers is relevant, reducing from
48%(24) to 20%(10); the implementation of the human talent management proposal
that includes various strategic activities that optimize the institutional climate of the

Il. EE. of primary level Chongoyape.

Key words: climate, diagnosis, management, proposal, talent.

viii



l. INTRODUCCION

Actualmente el clima institucional se aprecia como un asunto de mucha
trascendencia en diversas escuelas de Educacion Basica Regular. En tal
sentido, la Universidad de Juarez Autdbnoma de Tabasco (UJAT) de México
efectud trabajos de investigacidon para establecer un ambiente adecuado en los
docentes; asi como los componentes que puedan ocasionar un clima laboral
inadecuado en el desenvolvimiento de las labores académicas.

Esta investigacion parte de la idea de reconocer si el clima institucional en los
actores que contribuyen en el aspecto académico, son adecuados o no, para
ejecutar las acciones académicas que indican las politicas y normas de la
institucion; asi como las de los organismos evaluadores externos, considerando
la carencia de unidad en el desarrollo de la evaluacién; ya que puede ocasionar
un ambito de trabajo que obstruya la adecuada ejecucion de las actividades
académicas e investigacion.

En Perq, la revista IGOBERNANZA (2018), realiz6 un estudio sobre las
relaciones interpersonales y su vinculacion con la administracion de las escuelas
de nivel primaria de la UGEL 1 de Villa Maria del Triunfo-Lima, el trabajo consistio
en observar los elementos que afectan las relaciones humanas: deficiente
relaciones entre sus miembros y el incumplimiento de los lineamientos de
gestion que deterioran la convivencia de las personas, condicionando de esta
manera la participacion activa y rendimiento del personal docente. Por tal razén,
se tiene la responsabilidad de solucionar la deficiente comunicacion entre el
personal docente e inapropiados lineamientos de administracion; ya que afectan
directamente las relaciones en la institucion, segun los resultados que se
obtuvieron, es decir, se demostré que el clima institucional se asocia con la
gestion, con los componentes internos y externos, la actuacion de las personas,
accionar del lider, la interaccion humana y el sistema de organizacion, entre
otros.

En las escuelas primarias de la jurisdiccion de UGEL Chiclayo, se advirtié un
ambiente institucional inapropiado entre los profesores y directores de las
escuelas, por lo tanto observamos cualidades negativas en el personal docente,
referido a la ensefianza-aprendizaje, rendimiento escolar, ejercicio de la practica

pedagdgica, comunicacién y estructura fisica.



En las escuelas de nivel primario de Chongoyape, se observaron problemas
vinculados con el clima institucional en sus distintas dimensiones. Esta situacion
ha ocasionado una serie de inconvenientes en el normal desenvolvimiento del
clima institucional, llegando al extremo de observar desacato a la normatividad y
reglas instauradas en los documentos de gestion y consecuentemente se
obstruye las actividades de las escuelas, por lo que, los directivos toman la
decision de denunciar estos hechos al CADER, OCI (Oficina de Control Interno)
de la UGEL Chiclayo.

Se planteé la pregunta ¢Qué efectos produce la propuesta de gestion del
talento humano, para mejorar las relaciones interpersonales en las instituciones
educativas de nivel primario de Chongoyape?

El presente estudio fue relevante, debido a que se brinda lineamientos sobre
coémo se debe gestionar adecuadamente la gestion del potencial de las personas
y el clima institucional en las escuelas de nivel primaria del Perd; aunque se han
realizado estudios hace varios afos atras, a pesar de ello las personas que se
dedican a la investigacion conjuntamente con los actores de la institucién
confirman, que todavia no se ha observado, ni se ha logrado encontrar los
efectos de transformacion en las instituciones educativas, debido a que los
directivos no asumen su responsabilidad de estimular y fundamentar como
deberan participar en el contexto democratico los integrantes de la institucion, en
beneficio del aprendizaje, basado en el respeto, incentivos, la colaboracion
reciproca y la identificacion con la diversidad. (Ministerio de Educacién
2014.p.41).

El lider pedagdgico es quien gestiona el potencial de las personas en una
escuela, brindando directivas o lineas de actuacion del personal, las mismas que
algunas veces interfieren de primera mano el desarrollo adecuado de las
actividades educativas, debido a las dificultades moral-ético de los involucrados,
por tal razon el talento de los docentes tiene que ser observado dentro y fuera
del aula, dicha situacién se da de manera voluntaria, no es un rol condicionado,
presentandose interacciones, fomentando los roles del docente que lo aspira: el
impulso del rol del educador que lo pretende, el compafierismo, la democracia,

buena gestion de la justicia y con igualdad, logrando el desarrollo individual y



comunal, partiendo del contexto préximo para adaptarse a las alteraciones
positivas en los equipos.

Teniendo en cuenta que los efectos positivos que resulten podran ser de
utilidad para todos los integrantes de las escuelas de nivel primario de
Chongoyape; ya que el ambito laboral deberd ser confortable. Esto se logré
practicando las estrategias y lineamientos del estudio propuesto sobre gestion
del talento humano, estableciendo adecuadas relaciones interpersonales que
favorecieron el clima institucional. Asimismo los docentes alcanzaran el
conocimiento y la practica de las recomendaciones, tomando las precauciones
de no llegar a las confrontaciones sin tener sustento que no conducen al
bienestar de los docentes.

En tal razdn se establecio el objetivo general: Proponer un modelo de gestién
del talento humano para el clima institucional de las instituciones educativas
Polidocentes de primaria Chongoyape. Los objetivos especificos propuestos
fueron: Diagnosticar el nivel del clima institucional en las IIEE. Polidocentes de
nivel primario — Chongoyape; Disefiar el modelo de gestion del talento humano
de las IIEE. Polidocentes de primaria - Chongoyape; Validar el modelo de

gestion del talento humano de las IIEE. Polidocentes de primaria — Chongoyape.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los trabajos previos se ha revisado aquellos que tienen relacion
con las variables sujetas a investigacion: clima institucional y gestion del talento
humano.

Alvarez (2017) en su estudio “El clima institucional como agente decisivo en
el rendimiento académico de los estudiantes de la escuela técnica industrial
Simona Duque de la municipalidad de Marinilla, tuvo como finalidad indagar la
integralidad del clima institucional en esta comunidad educativa; asi como la
gestion y rendimiento académico, para el cual es necesario tener en cuenta las
directivas emanadas del estado; ya que establece la normatividad en materia
educativa, por lo que es de obligatoriedad elaborar un proyecto educativo
institucional, en concordancia con la legislacién actual y el contexto de estas
escuelas, persuadiendo a las instituciones adecuarse a las directivas que
admitan organizarse de manera holistica, generando entre el personal directivo,
administrativos, docentes, estudiantes y padres de familia un ambito agradable
en el contexto de la realizacion de las capacidades y competencias de los
alumnos.

Las instituciones educativas albergan a personas con diversos
comportamientos, escenario que plante6 varias propuestas frente a las
interacciones de las personas, por lo que es pertinente impulsar un buen ambito
y no perturbar la convivencia en la instituciéon. Examinar los patrones de
comportamiento de los actores, nos conlleva obtener conclusiones sobre cémo
se conciben las diversas maneras de comunicarse, el efecto de factores
externos en la actuacion docente que los afectan de manera negativa o positiva,
en su practica pedagdgica y actuar docente.

La escuela Técnica Industrial Simona Duque de la Municipalidad de Marinilla
no esta exenta de esta problematica, por lo que para determinar el efecto entre
el clima institucional y la administracion del rendimiento académico, el estudio
mediante dos instrumentos aplicados a la comunidad educativa (directores,
profesores, padres de familia y alumnos) intenta reconocer su realidad frente a

estos factores y si existe relacion entre ellos.



Calvo (2014) en Berna — Bogot4, desarrolld la tesis: “Estrategias para la
administracion y fortalecimiento del clima institucional de docentes vy
administrativos, del instituto Bogota de ciudad Berna” disefi6 métodos que
permitiran mejorar las relaciones interpersonales y otros factores que pudieran
coadyuvar al desenvolvimiento adecuado y conseguir situaciones propicias en el
centro de trabajo. En tal sentido, se aplico dos encuestas a un grupo de docentes
en una institucion educativa, proponiéndoles preguntas, que consignaban
componentes mas relevantes que comprenden el clima institucional, cuyo
proposito era que sean ellos los que establezcan la determinacion de estos
componentes para promover un favorable ambito laboral, dado que son
conscientes de la presencia de inconvenientes, que condujeron a las deficientes
interrelaciones personales de los docentes de la institucion en investigacion.
Examinando las dificultades se observa elementos como el horario, el tiempo
que dura las actividades educativas, los derechos y deberes del personal;
ademas los salarios e incentivos agregados y los documentos escalafonarios son
establecidos por los lideres de las escuelas de nivel primario, para los cuales no
se escucha la participacién de los docentes, los salarios son ajustados de
acuerdo a la cantidad de alumnos que fueron matriculados al empezar el afio
lectivo de las actividades educativas, conduciendo a la existencia de alto indice
de indecisiones, incumplimiento de las remuneraciones del personal. Aun se
observa inconvenientes para el desarrollo adecuado de la comunicacion que
conlleve a la promocion de las interrelaciones entre los docentes, ejecucion de
trabajos entre varias disciplinas, equidad en los salarios, asimismo no se podra
contar con buenas edificaciones que cumplan con las especificaciones de
acuerdo a los patrones que establecen las entidades del sector construccion, es
decir, estos inconvenientes dificultan directamente la realizacion de un adecuado

clima institucional.

Ojeda (2013) en su estudio realizado en la universidad Politécnica de
Guanajuato México “Clima institucional en centros de educacion primaria”.
Observo, mediante el instrumento ECL de Valenzuela (2011). Se tuvo en cuenta
a veinte instituciones educativas del nivel primaria observandose los siguientes

resultados: Los instrumentos utilizados evidenciaron alta estabilidad (0.965



Alpha de Cronbach), las magnitudes del ECL presentaron una solidez pudiendo
agruparse en tres grupos, el primer grupo el mas alto 0.9 (soberbia, inspeccion,
intercomunicacion, promocion y gestién), el siguiente con una solidez que varia
de 8.5 y el 8.9 (ejecucion, capacitar y trabajar en equipo), y por otro lado, la
magnitud de las labores individuales establecio una solidez del 0.727. Utilizando
un tratamiento estadistico de asociacion se logré instaurar un sistema que
explica el comportamiento de estas instituciones educativas primarias, teniendo
en cuenta las opiniones de los docentes, intercambian, comprenden y ejecutan
las dimensiones determinadas por el ECL. Se examiné la dimension de gestion
la de mas trascendencia que relaciona varias dimensiones y que se calificO como
dimensién agrupada (trabajo individual, trabajo en grupo, inspeccion y
comunicacion) y la que se calificé dimension individual (capacitar, desarrollar,
promocionar y entorno fisico y sociocultural), la dimensién de soberbia se dejo
sin efecto en relacién a los grupos principales, se ofrecieron argumentos al

respecto.

Farfan (2017) en su estudio “Influencia del clima institucional en el servicio
educativo, institucion educativa N°15117 — Victor Raul Hay de la Torre” —Las
Lomas—Piura 2017. Su propdsito fue analizar como las instituciones educativas
estan en constantes desafios y transformaciones, a consecuencia del
comportamiento de los contextos donde se realizan, estos en Peru es de mucho
riesgo, con demasiadas indecisiones, debido a su ambito interno y externo,
siendo el caso de las escuelas de educacion basica regular que tienen el reto de
educar estudiantes para alcanzar una adecuada formacion que les permita
avanzar a niveles educativos de educacion superior.

Una de las caracteristicas de las instituciones educativas, y que admite la
observacién de aspectos complejos del clima en este ambito, es que los
receptores se sientan que son el objetivo de la institucion. La calidad del servicio
que brindan las instituciones, tiene que ver con la apreciacion de los alumnos,
segun el nivel de complacencia, en relacibn a: metas, infraestructura,
equipamiento, éxito académico y nivel de aceptabilidad institucional. La
complacencia en el servicio educativo es la calidad de la conduccion de los

procesos de enseflanza aprendizaje con predominio de los contenidos tematicos



y la utilizacion de métodos y técnicas, facilitando a los alumnos un aprendizaje
reflexivo y critico en funcion a la resolucion de los problemas relacionados a las

necesidades, intereses y contextos, dirigido a la calidad educativa.

Medina (2018) en su tesis desarrollada en Arequipa titulada “Liderazgo en la
conduccion del clima institucional en las escuelas publicas de Cotahuasi”, en la
Universidad San Agustin de Arequipa, establecioé la dependencia de las variables
en investigacién: Clima Institucional y Estilos de liderazgos docente. Se tomd en
consideracion a veintiséis (26) docentes de las escuelas primarias estatales de
Cotahuasi. El disefio del estudio es transversal correlacional, con dos variables.
Para el acopio de datos se utilizaron dos entrevistas organizadas y normalizadas.
Los instrumentos poseen las especificaciones de efectividad y fiabilidad. El
trabajo establecié la siguiente hipétesis: Las peculiaridades de liderazgo se
acoplan con el clima institucional en las escuelas publicas de Cotahuasi. Las
conclusiones observadas permitieron rechazar la hipotesis nula y reconocer la
investigada, al utilizar el coeficiente de Pearson con un el nivel de significacion
del 95% detectamos que se obtuvo el valor de 0,798** y el p cuyo valor es de
0,000. Por lo tanto, podemos afirmar la existencia de un grado de asociacioén alto,
es decir el clima institucional esta correlacionado significativamente con los

estilos del lider en las escuelas publicas de Cotahuasi.

Pairazaman (2017) en su tesis desarrollada en Pacasmayo “Administracion
de la educacion y clima organizacional de la institucion educativa N°80414
Ricardo Palma. 2017”, sustenta el propésito de instaurar la dependencia que
existe entre Administracion de la educacion y clima organizacional, postulando
la hipétesis de efectividad y correlacion entre estas variables; asi como se
establecio los objetivos y su asociacion con la Administracion de la educacion y
clima organizacional en la escuela primaria N°80414 Ricardo Palma.

Pacasmayo-2017.

Sanchez (2017) en su tesis desarrollada en Picota — San Martin titulada:
“Predominio del clima institucional en la actuacién de los docentes en la escuela

N°0769 de Caspizapa, 2017”, establece como objetivo general observar como



predomina el clima institucional en el desenvolvimiento de los docentes en la
escuela N°0769 de Caspizapa. El estudio responde al tipo descriptivo de disefio
asociativo, se realiz6 teniendo en cuenta una muestra de veinte (20) docentes,
el acopio de informacién se recogi6é a través de un cuestionario de preguntas
para cada variable. La data se proces6 y fueron analizados, utilizando el
programa informatico Microsoft Excel. Observandose que el promedio aritmético
de las dimensiones con respecto al clima institucional es 4,65 y del
desenvolvimiento de los docentes 4,6; estableciéndose un rango de 4,2<x<5
muy aceptable; el 65% al 75% del funcionamiento institucional, estructura
institucional, asumir decisiones, comunicativo, motivacional, asi como las
actuaciones docentes son muy buenas. El manejo institucional se observa que
tiene una relacién demasiada débil, sin embargo esto no sucede con las otras
dimensiones; ya que estas conservan correlacion deébil positiva. Podemos
concluir que el clima institucional en la I.LE. N°0769, influye de manera
significativa en el que hacer docente, observandose correlacion débil positiva de
0,276, es decir, podemos afirmar que el 70% de los docentes manifiestan que se
mantiene destacada apreciacion del clima institucional, asimismo el 65% de
ellos mencionan que el desenvolvimiento de las actividades educativas son muy

buenas.

Panta (2017) en su tesis titulada “La gestion educativa y el clima
organizacional en las instituciones educativas publicas del distrito de Bellavista-
Sullana 2017”. La investigacion estableci6 la hipotesis principal: La
administracion de la educacién esté correlacionada de manera significativa con
el clima institucional, se realiz6 dos encuestas, el primero se realiz6 para la
evaluacion de la administracién educativa conformada de 49 items y el segundo
fue para evaluar el clima institucional conformada por 42 items; los dos
instrumentos fueron validados y resultaron con grado de confiabilidad aceptable,
la poblacién estuvo compuesta por 246 profesores de 10 escuelas, la muestra
fue no probabilistica seleccionada de manera intencional por lo que se determiné
trabajar con 161 profesores de 5 instituciones educativas. En la validacion de la
hipotesis se empleo el coeficiente r de Pearson con un nivel de confiabilidad del

95%. Los resultados fueron: La gestion educativa fue considerada en un nivel



regular 36.6% y buena 28% y el clima institucional regular segun el 95% de los
evaluados; ademas se observo una correlacion muy baja r= 0.190 y no
significativa p=0.322. Concluyendo que no se observa correlacion significativa
entre la administracién educativa y el clima institucional, entonces se puede
afirmar que estas variables son independientes; en lo que se refiere a la variable
gestion educativa y las dimensiones del clima institucional que son estructura,
procesos, infraestructura, y sentido de pertenencia no se observa relacién
significativa, a diferencia de la dimensibn compensacion-reconocimiento y

relaciones interpersonales si existe relacion significativa.

Enciso (2020) en su tesis “Clima institucional y desempefio de docentes en
instituciones educativas de la Asociacion Educativa Adventista de Puno”, su
proposito fue establecer la dependencia entre el clima institucional y la actuacion
docente. En cuanto al método que se utilizd, esta en relacion con el estudio de
tipo descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal.
La poblacién fue de 324 y una muestra de 143 docentes, los mismos que
seleccionaron, a través de un muestreo aleatorio simple. Se aplicaron dos
encuestas, uno para evaluar el clima institucional y otro para la evaluacion del
desempefio de los docentes, ambos validos y confiables. Los resultados
observados sefialan una dependencia mesurada entre el clima institucional y la
actuacion de los profesores (r = .414, p = .000), de igual manera la variable
actuacion de los profesores y la dimension comunicacion (r = .427, p < .05),
dimensién motivacioén (r = .335, p <.05), dimension confianza (r = .323, p <.05),
y la dimension participacion (r = .345, p < .05). Se concluye que hay correlacion
moderada entre las variables de estudio.

Garcia (2019) en su estudio “Clima institucional y calidad educativa de las
instituciones educativas N°80005 y N°80007 de educacion primaria de Trujillo”,
tuvo como finalidad establecer la relacion del clima institucional y la calidad
educativa, cuyo disefio fue de tipo descriptivo correlacional y los métodos de
investigaciéon empleados es el inductivo-deductivo, se realizé con una poblacion
de 552 personas entre profesores y alumnos, se aplicaron dos encuestas con

prueba de confiabilidad. El problema de investigacion fue ¢ Como influye el clima



institucional en la calidad educativa de los estudiantes de las escuelas de nivel
primario N°80005 y N°80077 de educacion primaria de Trujillo? Para tal fin se
aplicaron encuestas vinculadas con el clima institucional y calidad educativa. Se
concluye que para lograr calidad educativa, se debe impulsar un buen clima

institucional en la escuela estableciendo objetivos precisos y sostenibles.

Carlos (2019) en su estudio “Clima institucional y gestion educativa en la
institucion educativa Angela Moreno de Gélvez de Tarma” la investigacion surgié
de la siguiente interrogante, ¢Cual es la asociacion existente entre clima
institucional y la administracion de la educacion en la escuela Angela Moreno de
Galvez de Tarma? el objetivo fue determinar la existencia correlacional entre el
clima institucional y la gestién educativa. La hipétesis fue: Existe relacion entre
clima institucional y gestion educativa. El estudio se realizé empleando el disefio
descriptivo correlacional, considerando como poblacion censal a los 69 docentes
de la institucion educativa Angela Moreno de Galvez. Los resultados observados
evidencian la existencia de correlacién alta, positiva 'y significativa entre el clima
institucional y la gestion educativa en la institucion educativa Angela Moreno de

Galvez de Tarma.

Campos (2017) la presente investigacion permitio el desarrollo del estudio
basado en examinar la influencia existente entre Clima Institucional y la
actuacion de los profesores de la I.E. N° 80207 Cushuro - Sanagoran 2017. Se
planted la interrogante ¢ Coémo el clima institucional afecta la actuaciéon de los
profesores de la escuela N°80207 - Cushuro - Sanagoran, 201772, se estableci6
el objetivo general: Establecer la influencia del clima institucional en la actuacion
de los profesores. El estudio es de tipo descriptiva, de corte transeccional, la
poblacion estuvo conformada por 50 docentes, utilizando como muestra la
misma poblacion por ser pequefia. Asimismo los resultados evidenciaron la
existencia de una influencia positiva entre el clima institucional y la actuacion de
los profesores, dado que al realizar las pruebas se observé un nivel de

significancia p < 0.05, confirmando la hipétesis de estudio.
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Valencia (2016) en su estudio “La relacion del clima institucional y el
desempefio docente de las instituciones educativas primarias del distrito de
Copani de la provincia de Yunguyo”, la investigacion tiene como proposito
determinar la correlacion del clima institucional y la actuacion de los profesores,
la poblacion estuvo constituida por directores y profesores y la muestra esta
conformada por los directores y docentes que han sido seleccionados de manera
aleatoria (40 profesores), en cuanto a la metodologia; el estudio es de tipo
descriptivo explicativo y cuantitativo, el disefio es correlacional, debido a que se
establecio el nivel de correlacidon entre las dos variables; clima institucional y
actuacion de los profesores, para evidenciar dicha correlacion se empled la
estadistica descriptiva con tablas y graficos de frecuencias, para la inferencia se
empled la prueba chi cuadrado. Concluyendo que; se observa una correlacion
con baja significancia, dado que 47,5% indican que tanto el clima institucional y
la actuacion de los profesores es regular, asimismo el valor de la chi cuadrada
observada fue de (20,193) evidencia la existencia de asociacion o dependencia,
ademas se observo el valor de Tau-c de Kendall es 0,512, demostrando la

existencia leve o minima correlacion.

Molina (2017) en su trabajo de investigacion desarrollado en Lambayeque,
cuyo titulo es “Asociacién del clima institucional y actuacién de los profesores en
la escuela 27 de Diciembre de Lambayeque. El estudio tuvo como finalidad
examinar el nivel de correlacion que existe entre las actuacién del docente y
clima institucional. El estudio es descriptivo a nivel asociativo. Se considero a
treinta y ocho (38) docentes, a quienes se les observé su desempefio en su
practica pedagodgica. Se utiliz6 el cuestionario con items diferentes en cada
pregunta, teniendo en cuenta la escala de Likert, el andlisis e interpretacion de
la informacién nos permitié analizar e interpretar de la siguiente manera: El
promedio observado del clima institucional es de 30.73, evidenciando puntuacion
alto, de acuerdo a la escala establecida, con una dispersion de 0,97. En cuanto
a la actuacién en el trabajo, el promedio es 33.65 puntos, indicando un calificativo
alto con una dispersiéon de 0,96. Por ultimo, el grado de asociacion fue: 0,81
indicando que aun se mantiene alta vinculacion entre el clima institucional y la

actuacion de los profesores.
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Teorias relacionadas con el clima institucional:
Teoria de Rensis Likert 1946, se considera como la mas importante con respecto
a la aparicion del clima institucional, fue el quien realizé investigaciones en una
organizacién para constatar patrones de intervencion de los lideres en sectores
de alto rendimiento, asimismo a los de las zonas de baja productividad. Por otro
lado, las afirmaciones de la manera como se ejerce el liderazgo indican que la
zona donde se tenia bastante crecimiento en lo que se refiere a la productividad
de los trabajadores no se relacionaba con la presién que se ejercia o con lo que
ganaba la organizacion, sino que esto se debia a que el lider era una persona
que se preocupaba por brindar bienestar a sus trabajadores, ademas se
mostraba de manera horizontal en la supervision de las labores, asignaba
adecuadamente las funciones y areas a cada trabajador. Sin embargo, esto no
sucedia en el otro grupo donde se observaba la zona de menor produccion; ya
que los resultados fueron muy diferentes, dado que la productividad del
trabajador era demasiado bajo; ya era gestionado de manera coactiva, arbitraria,
observandose nula o deficiente motivacion, es decir, desmotivada y descontento

inmerso en un clima laboral turbulento. (Zambrano, Galviz y Martinez, 2013).

Teoria de Litwin y Stringer (1968) se basa en los principios de Mc Clelland,
estudiante de la Universidad de Harvard, realiz6 investigaciones para la
motivacion de un trabajador dentro de una organizacion, el investigador
establece tres niveles por donde surgen estas prioridades motivacionales, una
que esta relacionada con la influencia que tiene la persona en el centro de trabajo
y como se desempeia, el compromiso que tienen los trabajadores con la
empresa, ademas los logros en cuanto a metas y resultados. De acuerdo a estos
postulados, Litwin y Stringer afirman que el clima est4 conformado por filtros en
la cual se gestiona la institucion, los directores como lideres, tomador de
decisiones, entre otros. Por otro lado, manifiesta que la motivacion del trabajador
se ve afectado por la manera como ejerce el liderazgo, la tradicién o la historia
gue conserve la organizacion, sin embargo este estado de cosas ocurren de
forma subconsciente; ya que nadie ha manifestado de manera sincera, en cuanto
al clima que se esta viviendo en la instituciéon que se labora. Por ultimo, en sus

postulados se establecen en los subsistemas de la institucidon, el clima de la
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autoridad o autoritario, tres tipos de clima expresados al interior de cada
subsistema de la institucion: El primero es el clima de la autoridad o autoritario,
donde se puede evidenciar desmotivacion de los trabajadores; ya que se labora
bajo presidn con acciones negativas en su centro de trabajo, por lo que se reduce
la productividad, ocasionando malestar en el personal, sin embargo esto no
ocurre en el segundo tipo, muy por el contrario se tiene un ambiente laboral
favorable entre las personas de este centro laboral, observando a estas personas
motivadas comprometidas con el centro laboral, pero esto no se refleja en la
produccion. Por otro lado, en el Ultimo grupo se percibe un ambiente fraterno y
de confort, fundamentado en lineamientos y principios alcanzados con personas
auto- motivadas, la practica de la condescendencia, acciones pertinentes

mostrando de esta manera altos indices de productividad.

Teorias relacionadas con el talento humano. Se considera la teoria de las
relaciones humanas y de sistemas abiertos.
De las relaciones humanas, esta teoria se basa en el ensayo de Hawthorne —de
Western Electric, en el cual se establecieron dos grupos: Un experimental
(expuestas a varias pruebas) y otro grupo control (no fueron expuestos a
ninguna prueba, realizaron sus labores habituales). Del analisis de esta teoria
podemos sefialar que para tener un adecuado clima institucional se debe
optimizar los estadios del animo, la productividad y la actuacion de los
trabajadores, basado en ofrecer buen tratamiento a las personas, la
responsabilidad y el respeto mutuo, para que todos se muestren motivados y

como un grupo de mayor relevancia de la institucion (Mayo 1932).

De sistemas abiertos, manifiesta que los sistemas son agrupaciones que
relacionan los intercambios con el ambiente a través de diferentes interacciones,
propende combinarse con el propésito de obtener el equilibrio intrinseco ante la
variacion del contexto: “adecuacién de los modelos a las complicaciones del
contexto” (Bertalanffy, 1994: 166). Generalmente afirma la definicion de
institucion al observarlo como un ser vital, un sistema horizontal holistico,
desarrollo diferenciado, categorias jerarquicas, competencias, dominios y

controles (Bertalanffy, 1994: 47); ademdas materializa que la Unica forma de
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abordar de manera significativa el estudio de la institucion es analizando las
variables como sistemas teniendo en cuenta, la reciprocidad de la union.
(Bertalanffy, 1994:7). Asimismo son las propiedades esenciales de los modelos
dependientes de las interrelaciones propias que se evidencian en el interior del
complejo; lo que nos indica que para entender estas caracteristicas, se deberia
comprender las partes y sus relaciones. (Bertalanffy, 1994: 25). Por otro lado, se
determina que una institucion es generada por personas y que para mantenerse
vigente en el ambito de la competencia, se debe tener en cuenta una
intercomunicacién dual activa que incida adecuadamente. (Ludwing Von
Bertalanffy 1994).

Dimensiones relacionadas con la variable clima institucional: Comunicacion,
motivacion, confianza, participacion.
Deacon (1997), las personas utilizamos la comunicacibn para poder
expresarnos, teniendo en cuenta las reglas y normas del lenguaje y que cuando

estas se combinan se logra acrecentar el ambito de la comunicacion.

Santrock (2002), cuando utilizamos un conglomerado de factores intrinsecos
que nos conllevan actuar de diferentes formas para realizar una determinada
accion estamos haciendo uso de la motivacién; ya sea vigorosamente,

precipitado o con seguridad.

Gill (2005), sentimos confianza cuando queremos lograr un objetivo lo
hacemos asumiendo todos los peligros que este posee, esta actuacion se realiza

de manera voluntaria de quien nos vamos a fiar.

Marti (2002), manifiesta que la participacién para que constituya un proposito
deberd estar mediado como un recurso que nos servird para lograr algun

objetivo, es decir, funciona como derecho, mas no como una conclusion.
Dimensiones relacionados con la variable talento humano: Conocimiento,

habilidad, juicio y actitud.
Chiavenato (2008), considera los siguientes elementos:
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Conocimiento, relaciona al saber como los resultados de la construccion de un
determinado aprendizaje de forma persistente; ya que debemos tener en cuenta
que los conocimientos es lo més precioso en el presente siglo.

Habilidad, el saber hacer representa el construir, utilizando y efectuando el
conocimiento; que conlleve a solucionar la problematica o una determinada
alternativa, creando e innovando y transformar el conocimiento en buenos
resultados.

Juicio, es el saber analizar una situacién en un determinado ambito, es decir,
acopiar datos, tener apreciacion critica, concebir acontecimientos, equilibrar y
definir primacias.

Actitud, es la manera decidida de actuar para alcanzar y sobrepasar los
objetivos trazados. Asumir la incertidumbre, actuar como agente modificador,
afladiendo el valor, lograr la supremacia y encaminarse obtener excelente

resultados, conllevando a las personas alcanzar su realizacion posible.
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoydisefio de investigaciéon

El trabajo es propositivo; ya que se presentd una propuesta de administracion
de las potencialidades de los docentes para perfeccionar el clima institucional en
las escuelas que seran objeto de estudio, examinando sus necesidades y
planteando soluciones, teniendo en cuenta esta propuesta. El estudio propositivo
determinara el desarrollo del estado de las cosas, para alcanzar propésitos y su
funcionamiento aceptable. (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010).

El disefio de la investigacion es de naturaleza no experimental, dado que no
estara sujeto a ningun modelo de demostracion, porque se analizara los hechos
conforme se observan en su ambito contextualizado para que luego, sean
explicados y su correspondiente interpretacion. (Hernandez, Fernandez y
Baptista 2010).

El disefio se adecuara al esquema:

M—P—V

Dénde:

M: Muestra de estudio (diagnéstico)
P: Propuesta

V: Validacion de expertos
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3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable independiente: Modelo de gestion del talento humano

Definicion conceptual, “La administracion de las potencialidades de las
personas es un aspecto muy blando en el pensamiento predominante en las
escuelas de educacién basica; ya que tiene dependencia de factores
socioculturales de cada institucién u organizacion, del tamafio y los servicios de
la institucion, las cualidades del contexto, los recursos tecnolégicos utilizados,
los procedimientos internos y otras infinidades de aspectos relevantes.”

Definicion operacional, Combinacibn de acciones que funcionan
desarrollando y movilizando a las personas que poseen conocimientos y
capacidades para ser competentes, siendo estos de utilidad para las
instituciones que necesitan alcanzar sus objetivos.

Dimensiones, Conocimiento, relaciona al saber como los resultados de la
construccion de un determinado aprendizaje de forma persistente; ya que
debemos tener en cuenta que los conocimientos es lo mas precioso en el
presente siglo.

Habilidad, el saber hacer representa el construir, utilizando y efectuando el
conocimiento; que conlleve a solucionar la problematica o una determinada
alternativa, creando e innovando para transformar el conocimiento en buenos
resultados.

Juicio, es el saber analizar una situacién en un determinado ambito, es decir,
acopiar datos, tener apreciacion critica, concebir acontecimientos, equilibrar y
definir primacias.

Actitud, es la manera decidida de actuar para alcanzar y sobrepasar los
objetivos trazados. Asumir la incertidumbre, actuar como agente modificador,
afadiendo el valor, lograr la supremacia y encaminarse obtener excelente
resultados, conllevando a las personas a alcanzar su realizacion posible
Chiavenato (2008).

3.2.2. Variable dependiente: Clima institucional

Definicion conceptual, Conocido como ambito laboral, aspecto que
determina la organizacion y administracion de las instituciones que persiguen
ubicarse como una escuela de avanzada innovando y realizando cambios,

teniendo en cuenta las preferencias del servicio educativo, observandose la
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interaccion de los integrantes de la institucion, generando condiciones
socioculturales de cada centro de estudios (Martin, 1999).

Definicion operacional, Es el ambiente que se genera en una escuela,
observandose la interaccion de los integrantes, comunicando sus creencias,
costumbres, y formas de organizacion. La medicién se realizé con la escala de
la de valoracion de 1 muy bajo, 2 bajo, 3 regular, 4 alto, 5 muy alto.

Dimensiones, las personas utilizamos la comunicacion para poder
expresarnos, teniendo en cuenta las reglas y normas del lenguaje y que cuando
estas se combinan se logra acrecentar el ambito de la comunicacién (Deacon
1997).

Cuando utilizamos un conglomerado de factores intrinsecos que nos
conllevan actuar de diferentes formas para realizar una determinada accion
estamos haciendo uso de la motivacién; ya sea vigorosamente, precipitado o con
seguridad (Santrock 2002).

Sentimos confianza cuando queremos lograr un objetivo lo hacemos
asumiendo todos los peligros que este posee, esta actuacion se realiza de
manera voluntaria de quien nos vamos a fiar (Gill 2005).

Manifiesta que la participacién para que constituya un propésito deberéa estar
mediado como un recurso que nos servira para lograr algun objetivo, es decir,
funciona como derecho, mas no como una conclusion (Marti 2002).

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacién es el universo y esta constituido por la totalidad de la unidad de
andlisis (Guillén y Valderrama 2015) p. 64.
Segun Hernandez, et al., (2014) es un conglomerado de individuos u objetos
que tienen cualidades o propiedades en comun, en tal sentido el universo esta
constituido por ochenta y cuatro (84) docentes de quince (15) escuelas de nivel

primario de Chongoyape, como se observa en la tabla 1.
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Tabla 1: Poblacién de docentes de 15 instituciones educativas de nivel primaria

Institucién educativa Docentes %
10006 23 27
10007 15 17
11505 6 7
11508 6 7
11504 10 12
10239 3 4
10730 3 4
10798 1 1
11222 3 4
11249 2 2
11506 3 4
11507 1 1
11511 3 4
11537 2 2
11579 3 4
Total 84 100

Fuente: Escale (Estadistica de la calidad educativa) 2019.

3.3.2. Muestra

Esta conformada por elementos seleccionados de manera deliberada y fue
establecida empleando el método no probabilistico por conveniencia e
intencional; ya que todos los docentes no tienen la misma oportunidad de ser
escogido para la investigacion, es decir, se aplicé el criterio de seleccién
considerando a los profesores de las escuelas polidocentes, excluyendo a los
docentes de instituciones educativas unidocentes y multigrado (Hernandez et al.
2014).

Tabla 2: Muestra de docentes de cuatro instituciones educativas de nivel primaria

Institucion educativa Docentes %
10006 23 46
10007 15 30
11505 6 12
11508 6 12
Total 50 100

Fuente: Tabla 1.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas

Se empled como técnica la encuesta virtual, para Hernandez et al. (2014) la
técnica esta estructurada por varias preguntas, las cuales estan vinculadas a un
determinado tema a tratar, dichas preguntas pueden plantearse como de
eleccion mdltiple, dicotébmicas, de lo contrario a conveniencia del investigador.
3.4.2. Instrumentos

Se empled el cuestionario, un medio necesario para el investigador,
conformado por una serie de preguntas, cuyo propdsito es realizar la medicion
de las variables vinculadas con el tema en estudio. La escala de medicién que
se propone para la variable dependiente clima institucional fue elaborada,
utilizando el método de medicion escala de Likert con 16 items, con fines de
investigacion, el tratamiento de la informacién es en forma anénima y el tiempo
de duracion es de 20 minutos, para obtener datos de la muestra sobre el clima
institucional y de esta manera evaluar el clima institucional o encontrar
necesidades. Se considero las opciones:
(5) Siempre (4) Casi siempre (3) Aveces (2) Casi nunca (1) Nunca
3.4.3. Validez

Se considerd, la eficacia del contenido, observandose la influencia especifica
sujeta a medicion, usando la efectividad de juicios de expertos.
3.4.4. Confiabilidad

Se considerd, las mediciones de solidez; dado que se utilizd6 el mismo
instrumento para medir en dos 0 mas oportunidades a un mismo grupo de
docentes, cada cierto periodo de tiempo, empleando el alpha de Cronbach, que
consistio en asignar a las categorias: siempre (5); casi siempre (4); a veces (3);
casi nunca (2); nunca (1), luego se encontré los promedios y varianzas
individuales; promedio y varianza total y sumatoria de varianzas, seguidamente
estas cantidades encontradas se reemplazaron en la formula del alpha de
cronbach:

2 _ 2 = 50 35.08—-6.52 = 0.83
G el W= 501" 3508

n—1 s¢
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Donde:

r, = Coeficiente de confiabilidad
n= Numero de items

s£ = Varianza total de prueba

Y3t = Sumatoria de varianzas de individuales de los items.

INTERPRETACION DE UN COEFICIENTE DE
CONFIABILIDAD

LMuy baper A r— Baja f—Re‘ular F‘Acep(able ‘ r—tlevwa |
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I 1 | | | 1
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Lopez, M. W. (2014). Estadistica prdctica : Aplicacion y andlisis para la toma de decisi en las emp . San Juan: Universidad de

Puerto Rico.

Conclusion: Dado que ru = 0.83, entonces se pudo afirmar que el instrumento
Tiene un grado elevado de confiabilidad.
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3.5. Procedimientos

llustracion 1: Procedimientos de la propuesta del talento humano

Elaboracion del cuestionario

4

Se aplico el cuestionario a la muestra piloto v la prueba de confiabilidad

4

Validar el instrumento de acopio de informacién por criterio de juicios expertos ]

4

Coordinar con los docentes para el permiso correspondiente

4

Se aplico el cuestionario de clima institucional

!

Procesamiento y organizacion de la informacién de clima institucional

]

WV

on Y e T cane N cunn N R

Calculos de frecuencias y porcentajes

AV 4

W

Implementacion del modelo de la propuesta del talento humano

4 A
\ J —/ —/

Teniendo en cuenta el método cientifico, el presente estudio empezé
identificando el problema, luego se elabor6é la matriz de consistencia para
después analizar y seleccionar los fundamentos teéricos para cada variable
determinada en la propuesta de gestion del talento humano para el clima
institucional, se procedié seguidamente a la operacionalizacion de variables; ya
gue es requisito indispensable para la construccion del instrumento (cuestionario
de la encuesta), asi como también para el proceso de validez y confiabilidad se
elabor6 el formato correspondiente, seguidamente se disefio la implementacion
de la propuesta del talento humano articulando las dimensiones del clima
institucional y poder contar con un buen servicio educativo en las escuelas de
nivel primaria de Chongoyape, posteriormente se inicio el trabajo de campo con
el diagndstico del estado actual del clima institucional, seguidamente se
implemento el Modelo de gestion del talento humano, asegurando el control de
las dimensiones para que finalmente se verifique el estado del clima institucional

y obtener la efectividad del modelo; para la validaciébn de la propuesta se

22



considero la opinion de expertos, finalmente se efectud el ingreso de los datos al
programa informatico excel para procesar la informacion que estan contenidas
en tablas y figuras, para su comprension e interpretacion, se utilizo cantidades y
porcentajes, el mismo que permitié él logré del nivel de cumplimiento de los
COmpromisos.

3.6. Método de anélisis de datos

Una vez aplicado el cuestionario, se realizd el tratamiento estadistico
elaborando una base de datos, para organizarlos y analizarlos, para el cual se
empled el software Excel, para el cual se efectué un analisis estadistico de
estadigrafos de posicion y de dispersion, para luego determinar de esta manera
la efectividad del modelo de la gestion del talento humano, utilizando tablas o
graficos mostrando los resultados obtenidos.

3.7. Aspectos éticos

Se tuvo consentimiento informado como responsable del estudio soy
conocedor de los derechos y obligaciones como: Mostrar sinceridad y
transparencia; conocer las necesidades de la poblacion; proponer alternativas
de manera precisa y objetiva y ser dialogante con la comunidad.

Para el manejo de riesgos se confirmd la identificacion de las personas que
participaron brindando la informacion en el estudio, considerando lo siguiente:
Ser reservado, en cuanto a las caracteristicas que debera tener los documentos
o archivos, siendo de f4cil comprension del personal o algun sistema acreditado.

En cuanto a la Confidencialidad, se establecieron principios para efectuar el
estudio, considerando lo siguiente: Garantizar la participacion democratica; de
los ciudadanos en la toma de decisiones; el trabajador brindé la informacion y

comunicacion permanente.
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IV. RESULTADOS

Clima institucional, segun la dimensidon comunicacién en las instituciones
educativas de nivel primaria distrito de Chongoyape.

Tabla 3: Dimension comunicacion del clima institucional

Comunicacion pl % p2 % p3 % psd %

Siempre 2 40 2 40 O 00 O 0,0
Casi siempre 3 6,0 1 2,0 0 0,0 1 2,0
A veces 10 20,0 11 220 8 16,0 11 220
Casi nunca 17 340 20 40,0 23 46,0 23 46,0
Nunca 18 36,0 16 32,0 19 38,0 15 30,0

Total: 50 encuestados
Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las IIEE — Chongoyape

llustracidn 2: Resultados de los indicadores de la dimensién N°1
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El 36% (18) docentes, opinan que el director nunca contribuye en la fluidez de
la informacién, mientras que solamente el 4% (02) consideran que siempre
contribuye con respecto a este criterio.

El 40% (20) docentes, opinan que casi nunca se le brinda informacion
necesaria y oportuna sobre el quehacer educativo, mientras que solamente el
4% (02) docentes manifiestan que si reciben tal informacion.

El 46% (23) docentes, opinan que casi hunca existe comunicacion ascendente
y horizontal con los demas, mientras que el 16% (08) docentes consideran que
esta comunicacion se da a veces.

El 46% (23) docentes, opinan que casi nunca inciden los espacios y horarios
establecidos para buena comunicacién, mientras que solamente el 2% (01)
docente afirman que casi siempre inciden.
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Clima institucional, segun la dimension motivacion en las instituciones
educativas de nivel primaria distrito de Chongoyape.

Tabla 4: Dimension motivacion del clima institucional

Motivacion pS5 % p6 % p7 % p8 %

Siempre 0 0,0 0 0,0 2 4,0 2 4,0
Casi siempre 0O 0,0 2 4,0 3 6,0 0 0,0
A veces 13 260 9 180 16 32,0 18 36,0
Casi nunca 25 50,0 27 540 18 36,0 19 38,0
Nunca 12 240 12 240 11 220 11 22,0

Total: 50 encuestados
Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las IIEE — Chongoyape

llustracion 3: Resultados de los indicadores de la dimension N°2
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El 50% (25) docentes, opinan que casi nunca se encuentran satisfechos de
laborar en su centro de trabajo, mientras que el 26% (13) de ellos consideran
gue a veces se sienten satisfechos con respecto a este criterio.

El 54% (27) docentes, opinan que casi nunca es valorado su prestigio personal
por los demds, mientras que solamente el 4% (02) docentes manifiestan que
casi siempre son valorados.

El 36% (18) docentes, opinan que casi nunca le motiva las condiciones de
trabajo que le brinda la institucién, mientras que solamente el 4% (02) docentes
afirman que siempre estdn motivados.

El 38% (19) docentes, opinan que casi nunca actian con libertad en el
desarrollo de las relaciones interpersonales, mientras que solamente el 4%
(02) docentes consideran que siempre actian con libertad.
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Clima institucional, segun la dimensién confianza en las instituciones
educativas de nivel primaria distrito de Chongoyape.

Tabla 5: Dimension confianza del clima institucional

Confianza p9 % pl0 % pll % pl2 %

Siempre 2 40 O 0,0 5 10,0 2 40
Casi siempre 2 40 6 120 2 4,0 2 40
A veces 19 380 18 36,0 18 360 16 32,0
Casi nunca 12 240 11 22,0 12 24,0 19 38,0
Nunca 15 30,0 15 30,0 13 260 11 22,0

Total: 50 encuestados
Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las IIEE — Chongoyape

llustracion 4: Resultados de los indicadores de la dimensién N°3
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El 38% (19) docentes, opinan que a veces se percibe la confianza entre los
colegas, mientras que el 4% (02) de ellos consideran que siempre existe
confianza entre los docentes.

El 36% (18) docentes, opinan que a veces se percibe la confianza del director
en el monitoreo de su practica pedagdgica, mientras que el 12% (06) docentes
manifiestan que casi siempre perciben la confianza del director.

El 36% (18) docentes, opinan que a veces se observa la sinceridad en las
relaciones interpersonales, mientras que el 10% (05) docentes afirman que
siempre existe sinceridad entre ellos.

El 38% (19) docentes, opinan que casi nunca existe respeto por los espacios
de cada docente, mientras que solamente el 4% (02) docentes consideran que
siempre se respetan los espacios.
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Clima institucional, segun la dimension participacién en las instituciones
educativas de nivel primaria distrito de Chongoyape.

Tabla 6: Dimension participacion del clima institucional

Participacion pl3 % pld % pl5 % pl6 %

Siempre 2 40 2 4,0 0 0,0 2 40
Casi siempre 2 40 2 4.0 1 2,0 0O 0,0
A veces 10 200 6 120 18 36,0 19 38,0
Casi nunca 24 48,0 25 50,0 18 36,0 14 28,0
Nunca 12 240 15 30,0 13 260 15 30,0

Total: 50 encuestados
Fuente: Encuesta aplicada al personal docente de las IIEE — Chongoyape

llustracion 5: Resultados de los indicadores de la dimensién N°4
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El 48% (24) docentes, opinan que casi hunca es pertinente la participaciéon del
director en las decisiones sobre la labor docente, mientras que solamente el
4% (02) de ellos consideran que siempre existe una participacion pertinente.

El 50% (25) docentes, opinan que casi nunca se observa participacion activa
de los docentes en la institucién educativa, mientras que el 4% (02) de ellos
manifiestan que siempre hay una participacion activa de los docentes.

El 36% (18) docentes, opinan que a veces se observa la integracion del director
en los grupos de trabajo, mientras que solamente el 2% (01) docente afirma
gue casi siempre el directivo se integra al trabajo colegiado.

El 38% (19) docentes, opinan que a veces se observa el trabajo en equipo en
las reuniones pedagdgicas y sociales de la institucion educativa, mientras que
solamente el 4% (02) docentes consideran que siempre se realizan reuniones
de trabajo colegiado en la institucién.
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Tabla 7: Opinién de 50 docentes sobre clima institucional

items Siempre . Casi A veces Casi nunca Nunca
siempre
pl 2 3 10 17 18
p2 2 1 11 20 16
p3 0 0 8 23 19
p4 0 1 11 23 15
p5 0 0 13 25 12
p6 0 2 9 27 12
p7 2 3 16 18 11
p8 2 0 18 19 11
p9 2 2 19 12 15
pl0 0 6 18 11 15
pll 5 2 18 12 13
pl2 2 2 16 19 11
pl3 2 2 10 24 12
pla 2 2 6 25 15
pl5 0 1 18 18 13
pl6 2 0 19 14 15
Total 23 27 220 307 223

Fuente: Tablas 3,4,5y 6



Numero de docentes

llustracion 6: Resultados de los indicadores de la dimensiones 1, 2,3y 4
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Teniendo en cuenta los resultados de la poblacion encuestada, la informacion
obtenida sirve para valorar el nivel de cumplimiento de las dimensiones del clima
institucional. Aqui se muestra que de 800 respuestas emitidas por 50 docentes
correspondientes a 16 items, se observaron los resultados siguientes:

El 28% (223) respuestas de los docentes, corresponde a la opcién nunca.

El 38% (307) respuestas de los docentes, corresponden a la opcién casi nunca.
El 28% (220) respuestas de los docentes, corresponden a la opcién a veces.

El 3% (27) respuestas de los docentes, corresponden a la opcion casi siempre.
El 3% (23) respuestas de los docentes, corresponden a la opcion siempre.

Estos resultados muestran que la mayor parte de los docentes de la muestra de estudio
considera un alto indice de no cumplimiento de las dimensiones del clima institucional,

por los tanto requiere de una propuesta para revertir esta situacion.
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general: proponer un modelo de gestion del talento humano
para el clima institucional de las instituciones educativas Polidocentes de
primaria Chongoyape se propuso mejorar significativamente el clima
institucional y determinar las prioridades de las escuelas; asi como también
saber gestionar los procesos que se requiera para alcanzar los objetivos, y de
esta manera satisfacer las necesidades de los docentes, aplicar el enfoque de
gestion, segun los médulos de planificacion escolar y su guia para la formulacién
y planificacién de los documentos de gestion (Minedu 2016) y (Minedu 2018), el
mejoramiento del clima institucional como parte de la realizacion de talleres, se
encuentra directamente relacionada con el buen funcionamiento de las IIEE, es
por ello que esta propuesta de gestién es de mucha utilidad; ya que garantiza la
asistencia de las actividades educativas eficientemente, alcanzando buenos
resultados en beneficio de la comunidad educativa. Gestionar el talento humano
consiste en identificar y aprovechar de manera pertinente el capital humano de
los docentes, permitiendo que la probleméatica existente se solucione de manera
adecuada, buscando siempre la mejora continua, por lo que el personal directivo
al realizar la organizacion y distribucion de actividades y tareas deberan hacerlo
teniendo en cuenta el capital humano de los docentes, con el proposito de
alcanzar los objetivos y también los aprendizajes de los alumnos; es por ello que
la propuesta considera las dimensiones del talento humano: Conocimiento;
habilidades; juicios y actitudes articuladas a las dimensiones del clima
institucional: Comunicacion, motivacion, confianza y participacion, comparando
con otros estudios se coincide con Calvo (2014) en Berna — Bogot4, en su tesis:
“Estrategias para la administracién y fortalecimiento del clima institucional de
docentes y administrativos, del instituto Bogota de ciudad Berna” quien concluyo
que las estrategias de administracion para mejorar el clima institucional, que
muestra las funciones, lineamientos, y etapas de solucion de conflictos, debera
complementarse con la ejecucién de actividades de integracién, sesiones
interdiarias entre los profesores y autoevaluaciones permanentes realizadas por
el equipo de trabajo, en las cuales podamos establecer la relevancia y la
pertinencia de las estrategias y acciones empleadas para el mejoramiento de las

tematicas que se refieren a la motivacion, a las relaciones humanas, al
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reconocimiento de las acciones sobresalientes y a los procedimientos de
liderazgo. Asimismo también con el proceso para formular los principios del
talento humano que son: Apoyar a la institucion lograr objetivos y desarrollar su
mision; dotar competitividad a la institucion; incorporar personas idéneas y
motivadas; incrementar la satisfaccién en las labores; ejecutar y sostener la
calidad de vida; gestionar y generar cambios; mantener politicas éticas y de
transparencia; sinergia; disefiar las labores individuales y en equipo; reconocer
los talentos; y evaluar la actuacion de los docentes, de acuerdo a la Ley N°28044
y Ley N°29944 ley de Reforma Magisterial y los cuatro pilares, en el cual se esta
basado la propuesta que son: Aprender a conocer; aprender hacer; aprender a
ser y aprender a vivir con los demas. Asimismo se coincidié con el estudio de
Ojeda (2013) el “Clima institucional en centros de educacion primaria”. Observé,
mediante el instrumento ECL de Valenzuela y realizando un estudio de
correlacion fue factible determinar un modelo que explica un grupo de
instituciones educativas, mediante las opiniones de sus profesores, interactuan,
comprenden y desarrollan las dimensiones instauradas por el ECL. Se observo
la dimension gestibn como la mas relevante que asocia otras dimensiones
denominada dimension grupal (trabajos personales, trabajo en equipo,
inspeccion y comunicacion) y la dimensidon personal (capacitacion, desarrollo,
promocion y ambiente fisico y cultural), la dimension orgullo fue separada de los
grupos de importancia, se presentan aclaraciones en estos aspectos. Con estos
resultados se afirma que la comunicacion contribuye de manera favorable al
establecimiento del clima institucional en las escuelas, cuyo analisis de los
resultados obtenidos fueron:

Tabla 3: Comunicacion
Determinaron que la dimension comunicacién, muestra a 50 docentes
encuestados de las IIEE de nivel primaria de Chongoyape, el 36% (18)
mencionan que nunca y 40% (20) indican que casi nunca se cumplen los
compromisos asumidos.

Segun Lewin, Lippit y White, considera que el clima es una variable
interviniente importante entre los individuos y el entorno, por el afio 1960, la
relacion interviniente vario a una existencia subjetivista. Desde ese entonces la

realidad de las instituciones solamente se puede entender a través de la
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impresion de sus integrantes, concibiendo de esta manera al clima como un filtro
mediante el cual deberan transitar los hechos objetivos, el término clima
institucional aparecio en el afio 1960, con el transcurso de la historia los autores
que estudiaron la definiciébn del clima lo realizaron de manera perceptiva.
Comparados con lo encontrado por Medina (2018) en su tesis “Liderazgo en la
conduccion del clima institucional en las escuelas publicas de Cotahuasi”, en la
Universidad San Agustin de Arequipa, llegd a la conclusion de rechazar la
hipotesis nula y reconocer la investigada, al utilizar el coeficiente de Pearson con
un el nivel de significacién del 95% se detectd que se obtuvo el valor de 0,798**
y el p cuyo valor es de 0,000. Por lo tanto, afirmar que existe un grado de
asociacion alto. El clima institucional esta correlacionado significativamente con
los estilos del lider en las escuelas publicas de Cotahuasi. Con estos resultados
se afirma que los estilos de liderazgo también influyen de manera favorable en
el establecimiento del clima institucional en las instituciones educativas. Segun
el MINEDU el clima institucional es un concepto extenso que comprende las
formas de relacionarse de sus miembros y su actuacion, la comunicacion que
deber& realizarse, el liderazgo de los directores, relaciones interpersonales
humanas, entre otros., por tal razon se asume la definicion del clima institucional
del Ministerio de educacion que sefiala es la “Percepcion que poseen los
integrantes de la escuela, referente a las condiciones en las que esta se
desarrolla y se origina de la clase de interacciones sociales y de las cualidades
institucionales”. Comparados con los datos encontrados por Pairazaman (2018)
en su tesis desarrollada en Pacasmayo. “Administracion de la educacion y clima
organizacional de la institucion educativa N°80414 Ricardo Palma. 2017”7, llegd
a los siguientes resultados, teniendo en cuenta el valor Sig. (bilateral) = 0.000 <
0.05, se acepto la hipotesis de estudio, permitiendo afirmar que existe correlacion
entre las variables administracion educativa y clima organizacional, debido a que
se observa un valor correlacional de 0.917 que de acuerdo a la tabla de Rho
Spearman se asume como una asociacion alta, es decir se observa una
correlacion significativa entre las variables. Con estos resultados se afirma que
una buena gestion educativa también influye de manera favorable en el
establecimiento del clima organizacional en las escuelas. Segun Segredo, el

clima organizacional es de gran importancia en las instituciones que persiguen
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dirigir la administracion para ofrecer un adecuado servicio. Teniendo en cuenta
que el clima es un aspecto fundamental en la administracion en el cual se
movilizan los valores, creencias, costumbres y practicas organizacionales, los
cuales originan sentimientos de complacencia o desagrado en el centro de
labores. Comparados con los datos encontrados por Sanchez (2017) en su
estudio “Predominio del clima institucional en la actuacion de los docentes en la
escuela N°0769 de Caspizapa, 2016”. Concluye que el clima institucional incide
de manera significativa en el que hacer docente, observandose correlacién débil
positiva de 0,276, es decir, podemos afirmar que el 70% de docentes sefalan
que existe buen clima institucional, asimismo el 65% de ellos mencionan que el
desenvolvimiento de las actividades educativas son muy buenas. Con estos
resultados se puede indicar que un buen clima institucional influye positivamente
en su practica pedagogica.
Tabla 6: Participacion

Determinaron que en la dimension participacion muestra que, de 50 docentes
encuestados, el 48% (24) afirman nunca y 50% (25) sefialan casi nunca se
cumplen los compromisos. Segun Chiavenato, sostiene que para que haya un
buen clima en la escuela, tiene que ver mucho el lugar interno existente con los
integrantes de la organizacion, donde se facilita bienestar y seguridad de las
carencias personales y un alto nivel moral de los integrantes. Por todo lo
manifestado por los diferentes autores sobre clima institucional podemos definir
gue es como la piedra angular que sirve como enlace para las buenas amistades
personales entre cada uno de los integrantes de la comunidad educativa y en la

calidad de transferencia de conocimientos, ademas los logros de metas que se
espera alcanzar en cada institucion educativa. Comparados con los datos

encontrados por Molina (2017) en su estudio “Clima institucional y actuacion
docente en la escuela 27 de Diciembre de Lambayeque”. Lleg6 a los siguientes
resultados El promedio observado del clima institucional es de 30.73,
evidenciando puntuacion alto, de acuerdo a la escala establecida, con una
dispersion de 0.97. En cuanto a la actuacion en el trabajo, el promedio es 33.65
puntos, indicando un calificativo alto con una dispersion de 0.96. Por ultimo, el
grado de asociacion fue: 0.81 indicando que aun se mantiene alta vinculacién

entre el clima institucional y la actuacion de los profesores. Con estos resultados
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se afirma que un adecuado clima institucional incide favorablemente en la
actuacion de los profesores. Comparado con los datos observados por Alvarez
(2017) en su investigacion “El clima institucional como factor determinante en el
rendimiento académico de los alumnos de la institucion educativa técnico
industrial Simona Duque del municipio de Marinilla”, lleg6 a la conclusién sobre
la forma como se analizan los modos de comunicacion, el efecto de posturas
externas en la actuacion de los profesores y estudiantes, que los impactan
positiva 0 negativamente, dado que son aspectos de la motivacion en el
desarrollo de sus labores, siendo determinantes estos factores el rendimiento
escolar de los estudiantes. Con estos resultados se afirma que un adecuado
clima institucional influye positivamente en el rendimiento académico de los
alumnos.
Tabla 4: Motivacion

Determinaron que la dimensién motivacion muestra que, de 50 docentes
encuestados, el 50% (25) manifiestan nunca y 54% (27) indican que casi nunca
se cumplen los compromisos. Segun Mendoza la relevancia del clima
organizacional se cuantifica en la situacién de que los docentes perciban que la
escuela les ofrece condiciones adecuadas referentes a estabilidad, buen salario,
ambientes fisicos apropiados, facilidades de interrelacion con los demas
miembros de la institucidn, coadyuvan a la existencia de mejores aptitudes para
desarrollar sus labores, a pesar que en determinadas circunstancias el profesor
pudiera estar pasando dificultades en alguna situacion personal, de tal manera
que el docente al mostrarse frente a los estudiantes estara en Optimas
condiciones, ya que estos aspectos se asocia con el rendimiento escolar.
Comparados con los datos encontrados por Farfan (2017) en su estudio
“‘Influencia del clima institucional en el servicio educativo, institucion educativa
N°15117 — Victor Raul Hay de la Torre” — Las Lomas — Piura 20177, obtuvo los
siguientes resultados, la percepcion de los estudiantes segun el grado de
satisfaccion del servicio educativo que ofrece la escuela, en relacién a las: metas
educativas, infraestructura, equipamiento, éxito académico y grado de
aceptacion institucional. La satisfaccion en el servicio escolar es la calidad la que
dirige los procesos de ensefianza aprendizaje con adecuado manejo de los

contenidos disciplinares, uso de estrategias y recursos convenientes, de tal
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manera que los alumnos aprenderan de manera reflexiva y critica en relacién a
la solucién de problemas vinculados con sus experiencias, intereses y contextos,
apuntando a la calidad de la educacién. Con estos resultados se afirma que un
adecuado clima institucional influye positivamente en el servicio educativo.
Segun Alonso (2004) Centra su preocupacion en los individuos, dado que
conocer el estado del Clima institucional en la escuela facilita la retroalimentacion
referente a los procesos que establecen los comportamientos institucionales,
posibilita insertar cambios, ya sea en el aspecto actitudinal o conductas de los

integrantes, asi como en la estructura de la institucion o en los subsistemas que
la componen. Comparados con los datos encontrados por Enciso (2020) en su

tesis “Clima institucional y desempefio de docentes en instituciones educativas
de la Asociaciéon Educativa Adventista de Puno”, obtuvo los siguientes
resultados que sefialan una asociacion leve entre el clima institucional y la
actuacion de los profesores (r = .414, p = .000), asimismo se observé correlacion
entre la variable actuacion del profesor y la dimension comunicacion (r = .427, p
< .05), dimensién motivacion (r = .335, p < .05), dimension confianza (r = .323, p
< .05), y la dimension participacion (r = .345, p < .05). Concluyendo que se
observa relacion directa entre las variables de investigacion, es decir, se aprecia
un favorable clima institucional, el mismo que estad asociado generalmente al
desarrollo de la actuacion de los profesores. Con estos resultados se puede
afirmar que un buen clima institucional incide positivamente en la actuacion de
los profesores.
Tabla 3: Comunicacion

Determinaron que en la dimensién comunicacion muestra que, de 50 docentes
encuestados el 36% (18) sefalan nunca y 40% (20) que casi nunca se cumplen
los compromisos. Comparados con los datos encontrados por Garcia (2019) en
su tesis: “Clima institucional y calidad educativa de las instituciones educativas
N°80005 y N°80007 de educacion primaria de Truijillo”, llegd a la siguiente
conclusion: para lograr una adecuada calidad educativa, es necesario impulsar
un buen clima institucional en las escuelas planteando objetivos precisos y
actualizados. Con estos resultados se puede afirmar que un agradable clima
institucional incide positivamente en la calidad educativa. Segun Alcover (2014)

el clima institucional esta conformado por apreciaciones compartidos con los
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integrantes de wuna institucion sobre las politicas, las practicas, los
procedimientos, tanto formales como informarles, propias de ellay que simboliza
el pensamiento holistico orientador de las metas organizacionales y de los
recursos adecuados para lograrlos. Comparados con los datos encontrados de
Sanchez (2017) en su investigacion “Influencia del clima institucional en el
desempefio docente en la institucion educativa N°0769 del Distrito de Caspizapa,
Provincia de Picota, Region San Martin, afo 2016”, obtuvo los siguientes
resultados en cuanto al clima institucional en la I.E. N°0769 del distrito de
Caspizapa, provincia de Picota, region San Martin, influye significativamente en
el desempefio docente, teniendo una correlacion baja positiva de 0,276; el mismo
gue explica que el 70% de docentes manifiestan que la institucion educativa tiene
muy buena percepcion del clima institucional, mientras que el 65% de los
profesores afirma que la actuacion de los profesores es muy buena. Con estos
resultados afirmamos que un adecuado clima institucional influye positivamente
en el desempefio docente. Segun Silva (2001) un buen clima en la escuela, tiene
que ver con las caracteristicas personales de cada miembro de la institucién
donde se desenvuelve diariamente con cada uno de los integrantes.
Comparados con los datos encontrados por Carlos (2019) en su tesis “Clima
organizacional y gestion educativa en la Institucion Educativa Angela Moreno
de Gélvez de Tarma” los resultados observados evidencian la existencia de una
asociacion  alta positiva y estadisticamente significativa entre el clima
institucional y la administracion educativa en la escuela Angela Moreno de
Galvez de Tarma. Con estos resultados se puede afirmar que un adecuado clima
institucional incide significativamente en la gestion del servicio educativo. Castillo
(2017) en su estudio: “Influencia del clima institucional en el desempefio laboral
de los docentes de la I.E.N°80207 Cushuro-Sanagoran 2014” cuyo resultados
demuestran la existencia de una incidencia positiva entre el clima institucional y
la actuacion laboral de los docentes; ya que al realizar las pruebas se encontro
un nivel de significancia p < 0.05, lo cual evidencia que el clima institucional
incide significativamente en la actuacion de los profesores; con estos resultados
se confirma la hipotesis de estudio, en cuanto que el clima institucional muestra
una asociacion significativa con la actuacion de los profesores. Con estos

resultados se afirma que un adecuado clima organizacional incide en la
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actuacion laboral de los profesores. Valencia (2016) en su estudio “La relacién
del clima institucional y la actuacion docente en las escuelas de nivel primaria
del distrito de Copani-provincia de Yunguyo” Concluye que; es significativamente
débil la correlacién, dado que el 47,5% sefialan que tanto el clima institucional y
la actuacion de los profesores es regular, asimismo el valor de la prueba chi
cuadrada (20,193) evidencia una dependencia leve. Por otro lado, se observo
el valor de Tau-c de Kendall igual a 0,512, lo que reafirma la existencia débil o
minima correlacion. Con estos resultados se afirma que el clima organizacional
influye de manera regular en el desempefio docente.

Finalmente, se logro el objetivo general teniendo en cuenta los siguientes
objetivos especificos: a) Diagnosticar el nivel del clima institucional en las IIEE.
Polidocentes de nivel primario — Chongoyape; b) Disefiar el modelo de gestion
del talento humano de las IIEE. Polidocentes de primaria- Chongoyape; c)
Validar el modelo de gestion del talento humano de las IIEE. Polidocentes de
primaria—Chongoyape, los que se tomaron como referencia del modelo
“Predominio del clima institucional en la actuacién de los docentes en la escuela
N°0769 de Caspizapa, 2017” de (Sanchez, 2017). Asimismo coincide con el
estudio de (Molina, 2017) en su trabajo de investigacion desarrollado en
Lambayeque, cuyo titulo es “Asociacion del clima institucional y actuacién
docente en la escuela 27 de Diciembre de Lambayeque” que indica que aun se
mantiene alta vinculacion entre el clima institucional y la actuacién de los

docentes.
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VI.  CONCLUSIONES

1. Ante la problemética observada, segun el diagndstico del clima
institucional en las IIEE. de nivel primario — Chongoyape, se determiné que la
mayoria de los docentes tenia una percepcion en el nivel nunca y casi nunca de
las afirmaciones: La comunicacion se da manera ascendente y horizontal con los
demas, inciden los espacios y horarios establecidos para una adecuada
comunicacion, se siente satisfecho de laboral en su centro de trabajo actual, es
valorado su prestigio personal por los demas; asi como si es pertinente la
participacion del director en las decisiones sobre la labor docente y deficiente
intervencion de los profesores en las diferentes actividades que se realizan;
resultando necesario proponer el modelo de gestion del talento humano para el
clima institucional.

2. La propuesta gestion del talento humano para el clima institucional
considero las actividades: Realizacion de talleres, reuniones y charlas de
capacitacion, permitiendo establecer lineamientos para un buen clima
institucional en las instituciones educativas de nivel primario de Chongoyape.
Asimismo esté dirigido a quince instituciones y ochenta y cuatro docentes.

3. Se validé la propuesta teniendo en cuenta la opinién de tres expertos,
segun la linea de investigacion del estudio, el modelo de gestién del talento
humano se elabor6é en funcién a las teorias cientificas relacionadas con la
investigacion, fundamentos, principios, pilares, dimensiones y estrategias que

orientan a la eficacia de la propuesta.
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VII. RECOMENDACIONES
Para el diagndstico situacional, se sugiere renovar y actualizar la informacion
por lo menos una vez cada afo, teniendo en cuenta las normas vigentes para

examinar la linea base y reglamentos vinculados al clima institucional.

Los resultados de los andlisis de inicio del clima institucional deben ser
examinados periddicamente; ya que admitira agregar cambios pertinentes en los

procedimientos para la mejora del clima institucional.

Es recomendable que los docentes conozcan los documentos de gestion de
la institucion educativa y se pueda generar el compromiso con las politicas de

gestion para la mejora del clima institucional.

Integrar las actividades de la institucion, como parte de la estrategia para la
mejora del clima institucional, para adaptarse a los cambios normativos y

proteger el aspecto socioemocional de los docentes.

La propuesta de gestion del talento humano para el clima institucional puede
ser aplicada a las instituciones educativas publicas con las mismas
caracteristicas del &mbito de la region Lambayeque; ya que este modelo articula

de manera integral todos los aspectos de las dimensiones del clima institucional.
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VIIl. PROPUESTA
Descripcién de la propuesta

Propuesta Gestion del talento humano para el clima institucional en las

instituciones educativas polidocentes de primaria — Chongoyape.
Se coordinara reuniones con los directores y docentes de las IIEE para la
aplicacion del cuestionario de encuesta y dar a conocer los resultados; asi como
explicar la naturaleza del trabajo de investigacion que cuenta con ocho principios
fundamentales como: cooperacion, competitividad, esfuerzo, calidad, gestion,
adaptacion, reconocimiento y evaluacion, basado en cuatro pilares: saber, saber
hacer, saber analizar y saber hacer que ocurra; sustentado en tres fundamentos:
filosoéficos, epistemoldgicos y pedagodgicos; las dimensiones que responden a la
gestion del talento humano el conocimiento, habilidades, juicio y actitudes; el
clima institucional con sus dimensiones comunicacion, motivacion, confianza y
participacion.

Se realizara el taller de capacitacion de la dimension conocimiento, para la
practica de su marketing personal, reconocer y afrontar sus emociones, poner
en practica el plan de accién sobre la mejora del clima institucional y practicar
una buena comunicacion y herramientas de gestion de tareas.

Se realizara el taller de capacitacion de la dimensién habilidades, para
conocer las caracteristicas de los miembros de su equipo en trabajo grupal,
fomentar la empatia, la flexibilidad y el optimismo.

Se realizara el taller de capacitacion de la dimension juicio, para conocer los
documentos de gestion de la institucion, charlas sobre el autoconocimiento,
autoestima y practica de valores.

Se realizara el taller de capacitacion de la dimensién actitudes, para superar

el egoismo y fortalecer las competencias socioemocionales.
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llustracion 7: Modelo de gestion del talento humano para el clima institucional en las instituciones educativas de nivel primaria.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

~

{ OBJETIVO GENERAL ]
|
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_ | —_— |
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Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables: Modelo de gestion del talento humano

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORATIVA
Chiavenato, (2002) | Combinacion de acciones - Herramientas de
menciona que  “la | que funcionan, | Conocimiento gestion.
administraciéon de las | desarrollando y - Planificaciones anuales,
potencialidades de las | movilizando a las unidades didacticas,
] personas es un aspecto | personas que poseen proyectos de a_p_rgndizaje.
Independlente muy blando en el | conocimientos, - SuperVISIOn y
pensamiento capacidades y son asesoramiento. .,
Gestion del talento predominante en las | competentes, siendo ;jocente Implementacion
humano escuelas de educacién | estos de utilidad para las '
bési_ca. Es secundar_io y | instituciones necesitan - Canales de
realista tiene | para alcanzar sus Habilidad comunicacién
dependencia de factores | objetivos. _ Dirigir
socioculturales de cada armoniosamente a
institucién organizacion, - Motivacion
el tamafio de |Ia constante.
organizacion  asumida, - Liderazgo
las  cualidades  del pedagdgico.
contexto, el los servicios o
de la institucion, Juicio - Toma de decisiones
recursos  tecnoldgicos - S_olucionar de
utilizados, los conflictos ) -
procedimientos internos Normas de convivencia
y otras infinidades de - Actitudes positivas.
aspectos relevantes.” Actitud

- Predisposicion
- Seguimiento de metas
- Evaluacion de la
actuacion del docente
- Agentes de cambios

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion de variables: Clima institucional

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS

Dependiente

Clima institucional

Conocido como ambito

laboral, aspecto que
determina la
organizacion y
administracion de las
instituciones que
persiguen ubicarse

como una escuela de
avanzada innovando y
realizando cambios,
teniendo en cuenta las

preferencias del
servicio educativo,
observandose la

interaccion de  los
integrantes  de la
institucién, generando
condiciones

socioculturales de cada
centro de estudios.
(Martin, 1999

Es el ambiente que se

genera en una
institucion  educativa,
observandose la
interaccion  de  los
integrantes,

comunicando sus

creencias, costumbres, y
formas de organizacion.
La medicion se realizar
con la escala de la de
valoracion de 1 muy
bajo, 2 bajo, 3 regular, 4
alto, 5 muy alto.

- Comunicacién

- Motivacion

- Confianza

- Participacion

- Traslado de informacion.
- Espacios y horarios

- Satisfaccién
- Autonomia

- Confianza
- Sinceridad

- El profesorado propicia
la participacion.

- Equipos y reuniones de
trabajo.

Cuestionario de encuesta
Escala de Likert

Fuente: Elaboracién propia




ANEXO 3: Matriz de consistencia

Gestion del talento humano para el clima institucional en las instituciones educativas polidocentes de primaria - Chongoyape.

Problema

Objetivos

Técnicas e instrumento de
recoleccion de datos

Variables

Variable independiente

Variable dependiente

¢, Qué efectos produce
la propuesta de un
modelo de gestion del
talento humano para
mejorar el clima
institucional de las
instituciones educativas
de nivel primarias del
distrito de
Chongoyape?

Objetivo General

Proponer un modelo de gestion del talento humano
para mejorar el clima institucional de las
instituciones educativas Polidocentes de primaria
Chongoyape.

Obijetivos especificos

Tipo y disefio de
investigacion

Tipo
Propositiva
Disefio
No experimental

Diagnosticar el nivel del clima institucional en las
IIEE. Polidocentes de primaria - Chongoyape.

Planificar el modelo de gestiéon del talento humano
de las IIEE. Polidocentes de primaria — Chongoyape.

Disefar el modelo de gestién del talento humano de
las IIEE. Polidocentes de primaria - Chongoyape.

Validar el modelo de gestion del talento humano de
las IIEE. Polidocentes de primaria - Chongoyape.

Unidad de analisis
Docentes de nivel primario de instituciones
educativas publicas del distrito de Chongoyape.

Poblacion y muestra

Poblacién: Ochenta y cuatro (84) docentes de 15
instituciones educativas del nivel primaria del distrito
Chongoyape.

Muestra: Sesenta (50) docentes del nivel primario de
4 instituciones educativas de nivel primaria
Chongoyape.

Técnica:

- Encuesta
Instrumento:

- Cuestionario

Gestibn de talento
humano

Clima institucional

Dimensiones

Dimensiones

Conocimiento
Habilidad
Juicio

Actitud

Comunicacién
Motivacién
Confianza
Participacion

Estadisticas

Software para el andlisis

Descriptiva:
Estadigrafos de
posicion, dispersion,

tablas y gréficos.

- Excel
- SPSS

Fuente: Elaboracién propia




ANEXO 4: INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE ENCUESTA A DOCENTES
PARA EVALUAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LAS
PRIMARIA - DISTRITO DE CHONGOYAPE

INSTRUCCIONES:

IIEE. DE NIVEL

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas.
2. No deje preguntas sin contestar.
3. Marque con un aspa en solo uno de los cuadros de cada pregunta.

N° Comunicacién 112345

01 | Eldirector contribuye en la fluidez de la informacidn, respecto
a su labor docente en la institucién educativa donde labora.

02 | Le brindan informacion necesaria con respecto al quehacer
educativo de manera oportuna.

03 | Se comunica de manera ascendente y horizontal con los
demas.

04 | Inciden los espacios y horarios establecidos, para una
adecuada comunicacion.

Motivacion

05 | Sesiente satisfecho de laborar en su centro de trabajo actual.

06 | Esvalorado su prestigio personal por los demas.

07 | Le motiva las condiciones de trabajo que se brinda en la
institucion educativa.

08 | Actia con libertad en el desarrollo de las relaciones
interpersonales.

Confianza

09 | percibe confianza entre usted y sus colegas.

10 | Se percibe la confianza del director en el monitoreo a los
docentes en su practica pedagdgica.

11 | Se observa sinceridad en las relaciones interpersonales en la
institucion educativa.

12 | Considera que existe respeto por los espacios de cada docente
de la institucion educativa.

Participacion

13 | Es pertinente la participacién del director en las decisiones
sobre la labor docente.

14 | Se muestran participativos los docentes en las diferentes
actividades que se realizan.

15 | Reconoces la tendencia del director a formar parte de diversos
grupos de trabajo.

16 | Se observa el trabajo en equipo en las reuniones pedagdgicas
en la Institucién Educativa.

Siempre: 5, Casi siempre: 4, A veces: 3, Casi nunca: 2, Nunca: 1



INFORME PARA FIRMA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|.TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion del talento humano para mejorar el clima institucional en las
instituciones educativas polidocentes de primaria - Chongoyape.
IILNOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre el clima institucional.

. TESISTA:

Mg: ICELA ROJAS IDROGO
IV. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos,
procedi6 a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por
tanto, permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 01 de julio del 2020

Firma




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion del talentc humano para mejorar el clima institucional en las
instituciones educativas polidocentes de pnmarna - Chongoyape

1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre el clima institucional

. TESISTA:
Mg: ICELA ROJAS IDROGO
IV. DECISION:
Despues de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid
a validario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aphcacidon

APROBADO S| [ NO

Chiclayo, 26 de julio del 2020

e

DelaCrez
DOCENTE

Firma

EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestién del talento humano para mejorar el clima institucional en las
instituciones educativas polidocentes de primaria - Chongoyape.

Il. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre el clima institucional.

Ill. TESISTA:
Mg:  ICELA ROJAS IDROGO
IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI [ NO

Chiclayo, 01 de julio del 2020

jfn/

Dra. Jackeline Margot Saldafna Millan
EXPERTO

Firma




ANEXO 5: Propuesta Gestion del talento humano para el clima institucional en las
instituciones educativas polidocentes de primaria — Chongoyape.

m}

‘ GESTION DEL TALENTO HUMANO |

OBJETIVO GENERAL

‘ ( )

PILARES DIMENSIONES PRINCIPIOS

- Actitud emprendedora Distingion de una persona o cosa enire

- Agente de cambio los demés por sus atributos

- ASUMir riesgos
- Enfioque en resultados
- Autorreslizacion

Reconocimiento ]_[
[ Evaluacion ]_[

Se orienta a la eficacia de la
gestion del talento humano

Saber
| hacer que
neura

INTRODUCCION

La propuesta tiene como propodsito perfeccionar la calidad del clima

Determinar &l valor de una cosa o
situadion

- Aprendsr a aprander U] g . . Accionss y esfuerzos conjuntamente con
- Aprender continuaments P Conocimiento = = Cooperadian otros lograr ohietivos
- ampliar el conocimiznto E 2= H e
- - I Saber m £ -
- Transmitir conocimiento E U = m g N N
- Compartir conocimienta S g o — 58 Competitividad Capacidad para desarrollar ventajas
. v u B Habilidades w2 competitivas
185 ig
] - 5 @@ L] R —
- Aplicar &l conocimiento TR E T o Realizar algin tipo de sacrifico para
. . — m o= O (==} Esfuerzo .
- Trabajo en equipe 75 luicio T conssgUir alEo
- Motivacion Saber = >w W ou
- Comunicacion B hacer a2 £ & 5
- Visidn global v sistémica L 1] E = E i calidad AR R e T A
= 3 2 (s necesidades
g e = Actitudes ol =
™ 5 2 &
- Evaluar la situacidn E ) . ACTIGN para consaguir una £osa o
° Gestion —
- Juzgr los hachos Sah ~ rescher una situacion
R abDer
- Ponderar con equilibrio )
- Definir pricridades analizar 4 -
- Tener espiritu critico FUNDAMENTOS adaptacién Caparidzd == acqrpndar;..—oadaptarse
I 2 o . fc 3 UNa Cos& 0 Situadion
Filoscficos-Pedaedeicos Epistemoldeicos

institucional en las escuelas de nivel primaria, para lograr el cumplimiento de
los compromisos de las dimensiones establecidas, teniendo en cuenta los
lineamientos y politicas del MED. Esta propuesta desarrolla principios de
esfuerzo, calidad, gestion adaptacion,

cooperacion, competitividad,

reconocimiento y evaluacion, ademas los fundamentos filosoficos,
pedagodgicos y epistemoldgicos; con pilares como saber, saber hacer, saber
analizar y saber hacer que ocurra; asi mismo capacidades, conocimientos,
actitudes y valores de gestidn orientados al logro de los objetivos establecidos.
Actualmente las formas de analizar la administracion del talento humano, es
para determinan la mejora de los niveles de eficiencia y desarrollo del buen
clima institucional con vision estratégica, sistémica, innovadora y participativa,
considerando los aspectos que sufren continuos cambios de pensamiento y
profundas transformaciones sociales, econémicas, tecnolégicas y actuacion

de las personas, considerando las necesidades actuales de las escuelas.



OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL:

Establecer un clima institucional mediante la gestion del talento humano para

promover oportunidades de participacion equitativa de los docentes en las

actividades educativas durante toda la vida.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Desarrollar actividades de consolidacion del conocimiento para relacionar

el saber como resultado de la construccion de un determinado aprendizaje de

forma persistente en su actuar diario.

- Desarrollar actividades de fortalecimiento de habilidades para el saber

hacer, utilizando el conocimiento que conlleve a solucionar la probleméatica o

una determinada alternativa.

- Desarrollar actividades de afianzamiento de juicios para el saber analizar

situaciones en determinados ambitos.

- Desarrollar actividades de fortalecimiento de actitudes para actuar de

manera decidida y alcanzar los objetivos trazados.

I.  TEORIAS
La investigacion establece la propuesta de gestion para optimizar el clima
institucional, basado en las siguiente teorias: De las relaciones humanas
(Mayo, 1932) con el ensayo de Hawthorne — de Western Electric, establecio
dos grupos: Un experimental y otro de control, afirma que para tener un buen
clima institucional se debe optimizar los estadios del &nimo, la productividad
y la actuacion de los trabajadores, basado en ofrecer buen tratamiento a las
personas, la responsabilidad y el respeto mutuo, para que todos se muestren
motivados y como grupo de mayor relevancia de la institucién. Asimismo la
teoria de sistemas abiertos (Ludwing Von Bertalanffy 1994), manifiesta que
los sistemas son agrupaciones que relacionan los intercambios con el
ambiente a través de diferentes interacciones, su proposito es obtener el
equilibrio intrinseco ante la variacion del contexto: “adecuacion de los
modelos a las complicaciones del contexto” y observar a la institucion como
un ser vital, un sistema horizontal holistico, desarrollo diferenciado,
categorias jerarquicas, competencias, dominios y controles, ademas afirma

gue el estudio de la institucion se debe abordar analizando las variables



como sistemas teniendo en cuenta la reciprocidad de la union. Asimismo
sefala que son las propiedades esenciales de los modelos dependientes de
las interrelaciones propias que se evidencian en el interior del complejo; lo
gue indica que para entender estas caracteristicas, se deberia comprender
las partes y sus relaciones. Por otro lado, se determina que una instituciéon
es generada por personas y que para mantenerse vigente en el ambito de la
competencia, se debe tener en cuenta una intercomunicacién dual activa.
En tal razon se puede determinar la gestion del talento humano como una
manera de organizar la institucién dando la debida importancia a la persona
y sus cualidades, a través de una manera adecuada de abordar el trabajo,
diferente a la organizacion préactica, para lo cual se reconocen, seleccionan,
describen y documentan de procesos de gestion, ingresando a una dinamica
constante de mejoramiento para lograr mayor eficiencia y eficacia.

.  FUNDAMENTOS
Filosoficos
La propuesta tiene como sustento filosofico la reflexion sobre los atributos y
los fines de la educacion, en concordancia con la filosofia de la ley General
de Educaciéon 28044 y la Constitucién Politica del Peru, que establece como
valor primordial y como derecho fundamental la educacion de calidad y que
todos debemos coadyuvar a ese propdsito mediante un trabajo cohesionado
para que los docentes accedan a espacios adecuados para desarrollar su
practica pedagodgica acorde a sus cualidades, la propuesta dentro del
escenario de docentes del nivel primaria busca la integracion de manera
articulada a los agentes de la comunidad educativa para el desarrollo
continuo y progresivo del potencial humano para el mejoramiento de su
practica pedagodgica de los docentes, por lo que se requiere de actores
proactivos comprometidos para lograr las demandas de las instituciones
educativas.
Pedagodgicos
La propuesta de gestiéon del talento humano busca involucrar de manera
conjunta, disciplinada y ordenada a otros sectores del estado; asi como a
los actores educativos de las instituciones en mejorar la intervencion de sus

practicas pedagogicas desde la concepcion, disefio e implementacion de la



propuesta; con el fin de alcanzar el objetivo establecido; asimismo que
motiven el desarrollo de los pilares de la educacion y principios del talento
humano; asi como diferentes formas de relaciones interpersonales que lo
evidencien en las diferentes actividades a realizar en su institucion.
Epistemoldgicos
Como sustento que se aborda del estudio del conocimiento cientifico,
principalmente del impacto de esta en el desarrollo social, indagar y
responder cOmo esta propuesta optimiza el clima institucional para
perfeccionar las relaciones humanas de los profesores alineado a su objetivo
de manera adecuada en favor de la institucion educativa y de la sociedad
local y nacional por lo que es pertinente publicar y que todos ellos participen
de este progreso.

lll.  PILARES
La propuesta se sustenta en los siguientes pilares de la educacion:
- Saber, se refiere al aprender a aprender de manera continua ampliando,
transmitiendo y compartiendo el conocimiento.
- Saber hacer, se refiere aplicar el conocimiento, trabajo en equipo,
adecuada comunicacioén con vision global y sistémica.
- Saber analizar, se refiere a evaluar una situacion, juzgando hechos,
ponderando con equilibrio y definiendo las prioridades, con actitud critica.
- Saber hacer que ocurra, se refiere a tener actitudes emprendedoras,
como agentes de cambio, asumiendo riesgos desde una perspectiva por
resultados y tener autorrealizacion.

IV. PRINCIPIOS

- Cooperacién, son acciones y esfuerzos conjuntamente con otros para

lograr objetivos.

- Competitividad, es la capacidad para desarrollar ventajas competitivas.

- Esfuerzo, es realizar algun tipo de sacrificio para conseguir algo.

- Calidad, es la capacidad que se tiene para satisfacer necesidades.

- Gestidn, accidn para conseguir una cosa o resolver una situacion.

- Adaptacioén, es la capacidad para acomodarse 0 adaptarse a una cosa o

situacion.



- Reconocimiento, es la distincion de una persona o cosa entre los demas

por sus atributos.

- Evaluacion, es determinar el valor de una cosa o situacion.

V. CARACTERISTICAS DE LA PROPUESTA
En cuanto a las cualidades pertinentes que se desarrollan en la propuesta
de gestion del talento humano, es susceptible su aplicacion en cualquier otra
institucion educativa con las mismas caracteristicas, con el propésito de
mejorar en cada aspecto especificado, de igual forma esta orientado a la
obtencion de un buen clima institucional de calidad y comprende la
realizacion de talleres, charlas y reuniones de capacitacion a los docentes,
para el cumplimiento de las metas, al igual que su evaluacion. La propuesta
persigue optimizar el clima institucional, mediante las acciones estratégicas

gue ayudan a la articulacién institucional.



Objetivo General Actividad Acciones Recursos y Responsables | Instrumentos
estratégica materiales de
evaluacion
Establecer un clima institucional - Presentacion de carta de solicitud de autorizacién a | - Solicitud - Investigador Escala de
Optimo, basado en la practica de las IIEE. - Cuestionario de ) medicion del clima
- Directores

los pilares de la educacién y los

principios del talento humano.

Obijetivos especificos

- Establecer laimplementacion
de talleres, charlas y reuniones
de capacitacion en relacién con
los objetivos del desarrollo
institucional.

- Fomentar la  participacion
activa de los docentes.

- Prever la ocurrencia de
situaciones que afecten las
relaciones interpersonales de los
docentes y la direccion.

- Consolidar el trabajo en equipo
y la
mediante de talleres y charlas de

buena  comunicacion
capacitacion.

- Concebir las
caracteristicas personales de los
docentes.

- Asegurar las metas y
expectativas con el cumplimiento
de los compromisos para un

buen clima escolar.

- Aplicacion del cuestionario de la encuesta a los
docentes.

- Reunion con los directores.

- Reunidn con el personal docente y directivo explicar
la naturaleza del trabajo de investigacién y los

resultados estadisticos recogidos del cuestionario.

encuesta.
- Utiles de

escritorio.

institucional.




Taller de capacitacion de la

- Practicando su marketing personal.

- Investigador

- Registro de - Ficha de
dimensién conocimiento. - Charlas motivacionales para reconocer y afrontar ) ) - Directores y
. asistencia. observacion.
sus emociones. y
o » - PPT. - Relacion de
- Poner en practica un plan de actuacion, sobre la i
) S - Cafién de docentes..
mejora del clima institucional. ) . "
L ) multimedia. - Rubrica.
- Charlas sobre buena comunicacion, herramientas de )
B - Portafolio de
gestion de tareas. ) )
evidencias.
Taller de capacitacion de la | - Reuniones de trabajo grupal, para conocer las | _ Registro  de |~ Investigador _ Ficha de
dimension habilidades. caracteristicas de los miembros de su equipo. . ) - Directores y
’ o asistencia. observacion.
- Charlas para fomentar la empatia, la flexibilidad y el y
o - PPT. - Relacion de
optimismo. i
- Cafion de docentes..
multimedia. - Rabrica.
- Portafolio de
evidencias.
Taller de capacitacion de la | - Taller conociendo los documentos de gestién de mi | _ Registro  de |- Investigador _ Ficha de
dimensién juicio. escuela. . . - Directores y
o ) asistencia. observacion.
- Charlas sobre el autoconocimiento y autoestima. y
o - PPT. - Relacion de
- Charlas sobre la préctica de valores. »
- Carfion de docentes..
multimedia. - Rubrica.
- Portafolio de
evidencias.
Taller de capacitacion de la | - Charlas sobre cdmo superar el egoismo. - Registo de | Investigador _ Ficha de
dimension actitudes. - Charlas para fortalecer las competencias ) ) - Directores y
. . asistencia. observacion.
socioemocionales. y
- PPT. - Relacion de
- Cafion de docentes..
multimedia. - Rabrica.
- Portafolio de

evidencias.




ANEXO 6: FIRMA DE VALIDACION DE PROPUESTA POR JUICIO DE

EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DEL EXPERTO

Respetado profesional: Dr. Lolo Avellaneda Callirgos

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con la Gestidn del talento humano
para el clima institucional, me resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto me

pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Afos de experiencia en la Educacién
1.2. Cargo que ha ocupado

1.3. Institucidon Educativa donde labora actualmente :

1.4. Especialidad
1.5. Grado académico alcanzado

2. Test de autoevaluacion del experto:

: 25 afos
: Docente de aula

Docente posgrado

10011 “Francisco Bolognesi Cervantes”
Universidad Cesar Vallejo
: Educacion

: Doctor en Educacion

2.1 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando con

una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 2 3 4 5 6

7 8 9

10

X

2.2 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto

Medio

Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud.

Su propia experiencia.

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.

Su intuicidn.

X|X| X| X| X| X




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | Lolo Avellaneda Callirgos

Se ha elaborado un instrumento para que se evalte: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracién, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestion del talento humano.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar seglin su opinidn, una categoria a cada item que aparece a continuacion,

marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (l)

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

No

Aspectos a evaluar

MA

BA

PA

Nombre del Modelo.

Representacion grafica del Modelo.

Secciones que comprende.

Nombre de las secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones.

NOoOunhlWIN|F

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

XX | X |[X[X|X|X

2.2. CONTENIDO

2
°

Aspecto a evaluar

<
>

BA

PA

Nombre del Modelo.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacién con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacién el Modelo con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.

OO NN |W[(N|F-

Las estrategias guardan relacion con el modelo.

[ER
o

El organigrama estructural guarda relacion con el modelo.

=
=

Los principios guardan relacidon con el objetivo.

[uny
N

El tema tiene relacidn con la propuesta del Modelo.

[ERN
w

La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo.

[any
»

El modelo contiene viabilidad en su estructura

[
(]

El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados

NXIX|X|IX[X|X|X[X|X|X|X|X|X|X|X




N° | Aspecto a evaluar MA | BA PA
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA | BA PA
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | X

Investigacion.
4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsito de la X

tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo. Diciembre 2020

/

o 1 /
W 1) I 7L ',.vQ

Dr. LOLO AVELLANEDA CALLIRGOS

Firma del experto

DNI N° 28110387

Nombres: Lolo Avellaneda Callirgos

Direccion electrénica: lamp6722@hotmail.com

Teléfono: 978975570

Gracias por su valiosa colaboracidn.




VALIDACION DE PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DEL EXPERTO
Respetado profesional: Dra. LOLA CRUZ DIAZ CAJAN

De acuerdo a la investigacién que estoy realizando, relacionada con la Gestidn del talento humano
para el clima institucional, me resultard de gran utilidad toda la informacién que al respectc me
pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. AfAos de experiencia en la Educacion : 34 anos

1.2. Cargo que ha ocupado : DIRECTORA DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS

1.3. Institucién Educativa donde labora actualmente : |.E. N® 11516

1.4. Especialidad : EDUCACION PRIMARIA
1.5. Grado académico alcanzado : DOCTORADO EN ADMINISTRACION
DE EDUCACION
2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Sedale su nivel de dominio acerca de |la esfera sobre la cual se consultara, marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

1 I 2 3 4 5 6 7 8 g 10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion
Alto Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia. X

Trabajos de autores nacionales. X

Trabajos de autores extranjeros. X

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X




Su intuicion.

Ii. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR EL EXPERTO

Nombres y apellidos del experto LOLA CRUZ DIAZ CAJAN

Se ha elaborado un instrumento para gue se evalle: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestién del talento humano.

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item que aparece a continuacion,

marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar

BA

PA

Nombre del Modelo.

Representacion grafica del Modelo.

Secciones que comprende.

Nombre de las secciones.

]

Elementos compeonentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones.

NIOW|AWINEZ

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

XXXXXXXg
>

2.2. CONTENIDO

Aspecto a evaluar

BA

PA

Nombre del Modelo.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacién con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacidon entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacién el Modelo con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacidn con los objetivos especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.

oln|N|jo|un|swiNe| 2z

Las estrategias guardan relacion con el modelo.

XXXXXXXXXg
>




N® | Aspecto a evaluar MA | BA A PA
10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X

11 Los principics guardan relacién con el cbjetivo. x

12 El tema tiene relacidn con la propuesta del Modelo. X

i3 La fundamentacién tiene sustento para la propuesta de modelo. x

14 El! modeio contiene viabilidad en su astructura x

iS5 E! monitoreo y ia evaluacion del modelo son adecuados x

16 Los contenidos del modelo tienen impacto académico y socal. x

i7 La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo v en el espacio x

18 | La propuesta estd insertada en la Investigacidn. x

19 La propuesta del mocdeic cumple con los requisitos. x

20 La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos x

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA [BA A | PA

1 Pertinencia. X 1

2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con =l ¢ | !

conocimiento cientifico del tema de Investigacion. | |
3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de -
Investigacion.
4 El aporte de validacion de la propuesta favorecera el proposito de Ia x

tesis para su aplicacion.

e

Lugar y fecha: Chiclayo. Diciembre 2020

Dra. LO

Firma del experto
DNI N® 16538973

Nombres: LOLA CRUZ DIAZ CAJAN

UZ DIAZ CAJAN

Direccidn electréonica: lolacruzd@gmail.com

Teléfono: 943601648




VALIDACION DE PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES ¥ AUTOEVALUACION DEL EXPERTO
Respetado prafesional;

De acwerdo a k2 investigacion gue estoy realizando, reladonada con ls Gestion del talemto humano
para el clima Institucional, me resukard de gran wilidad 1oda la informacian que al respecta me
pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objativo: Valorar su grado de sxperencia on | termitica refenda
En consecuercis, solicito muy respetucsamente, responda a las sigulentes interrogantes:
1. Datos generales del experto encuestadao:

1.1. AAos de experianca en la Educacion ¢ 2y Arncs : v
1.2. Cargo que ha ccupado £ Y caa?of //u\icu’ Foluwsneens
~ ANp a1 T - v
13, institucicn Educativa donde labora actuaimente - '_,f‘&'_. CA O HICRAWZND
L)
1.4. Especalidad : '?-fl) Moz B
1.5. Grado académico alcarzado s heeo2

2. Testde autoevaluacién del experto:

2.1 Sefale sunivel de dominio acerca de la esfera scbre la cual se cansultara, marcande con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala {Dominio Minimo = 1 y damindo maximos= 10)

1 2 3 - - 6 7 8 | 9 10

— | =

| — e

-y

2.2 Evalué s inNuencis de las sigulentes fuentes de argumentacidn &n los criterios
vRIoratives aporados por usted:

Fumntms de argure nbac idn Gracdo de influencia en las
fuentes de argumentacién
Ako Medio Bajo

Andisk tedricos realizadas por Ud, P

Su progis sxpeciencia. =T = 7

Tratajos de autores nacionales. .

Teabajos de SUtorss extranmmros. b0

| Conocimiento del estado del problema en su trabajo propéo. =

. S —————————————— e et s et




[ imtuicion, L2 | |

I. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR £L EXPERTO

> — D Scee BIRGCamn SANHEZ Cuiss ‘]

Se ha slaberade un instrumento pars gue se evalle GESTAOW DEL TALENTO HUMAND

Por las particularidades del Indicado Trabajo de Investigacidn et necesano someter a su valoracikdn, en calidad
de exgenD; 3spectos relacionados con e varubie de sstudio: Gestion del talento humano.

MUcho s agradecent se sirva ctorgar segun su opinion, uUna categoria a cada Nem QUuEe APANEce @ ConBinuacion,
marcando con une X en ls columna comespondiente. Las categorias som:

MMM

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A}

Poco adecuado (PA)

nadecuado (1)
S0 Ud. considera necasanio hacer algunas recomendaciones o Inchulr O1ros aspectos a evalksar, e agradesco
schramaners.

2.1, ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a2 evaluar
Nombre del Modelo.

Representacén grifics del Modelo,

Sectiones que comprende.

Nombre de Qs secciones

Elmenios compenentes de cada una de sus secciones.
Rebciones de jerarquizacion de cada una de Sus sectiones.
Interreiac iones entre los CcOmponentes estructurales de estudio.
2.2, CONTENIDO

Aspecto a evaluar
Nomiee del Modebo.

Las matratagss sstin Hen elaboradas para el madelo.
Programaciones de capacitacion con profesionales.

Coherenca entre el tiulo vy la propussta de modeka

Existe relacion entre as estrategiss programacdas y ol Sema.

Guarda relacion ul Modelo con ol objetivo general.

[l chyetive peneral guarda relacion con jos objetivos especifices.

" | Relacicnes ce ios objetivas especificos con las sctividades » trabajer, |
t Las estrategas guacdas relacién con el medelo,

NI B WIN -
K e [

BA A PA 1

o lee y ol o w/nlw z

wm»\ AFE (8

[Ty — e




N*

p—

Aspecto a evaluar

10

£l orgamigrama sstnactural gusrds relacion con el modeio.

11

Los principios guardan relackin con e objetive.

12

13

= tiene sustento para A propuesta de modelo.

14

1 modeio contiens viebildad an so estructurs

15

£l monRoreo y i evaluacion del modelo son sdecuad

16

Los conendos del modelo tenen impacis académico y socul

1r

e dad en el tlemgo y en el espacio

L propussta 3t insertada on la Irvestigacion.

19

La propuests del modelo cumple con los requishos.

20

b e

-—— - N AN A e e ———— A

2.3, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

bt ety MR RS

Aspectos a evaluar

Pertinencia

uaidad: La propussta Sel modelc tene relecidn con ol

Congruencs interna de los diversos elementos propios del estudo de

s W Nz

Investgacion.
El aporte de validacidn de s propusets favormonrs ol propésito de s
teais pars su aplcacian,

4 % [ A8

Eiagucy fechiac Q"wa.ctmw 2020
/

Nombres: © DCmse 5 ERgas» <

Direccion electronica: ls:.aﬂ.o"ﬁﬂm\v\ﬁllnl)u")
Teléfono: 5 | G 9% 2.0 =

antHEL € Uites

(«'-’?n. od. s

Gracias por su valiosa colaborackdn,



AUTORIZACION DE LA INSTITUCION PARA APLICAR LA ENCUESTA

INSTITUCTION EDUCATIVA N™ 11508

"NUESTRA VIRGEN DE LA PAZ"

“Ano de la Universalizacion de la Salud™

RESOLUCION DIRECTORAL IMSTIMUCZIONAL N® 30 — 20Z0 - LE. N® 11508 "NWP™ - CF CHL
Chongoyape, 03 de sebembre del 2020

VISTA: la solicibed presentada por la magister loela Rojas droego,  identificado
con DM 18864280 estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar
Wallejo- Chiclayo guien solicita autorizacion para realizar un trabajo de inwestigacion
denominads "Gestion del talents humano para el ciima institecional en las insttuciones
educativas polidocentes de primana — Chongoyape”. para efectos de obiener el Gado
Académico de Doctora en Educacion.

CONSIDERANDC:

Gue la Ley General de Educacion N= 28044, en el articulo N® 11 estalblecs
la articulacion intersectoral en el Estado v la de &ste con el sector privado, s= da en
todos bkos ambitos de la gestion descentralizada del sisterna educative, asi mismo el
Articulo 127.- sustenta la Calidad de la educacion, mediante la Inwestigacion =
mnsovacion educativa.

Que es politica de nuestra Institucion Educativa dar faclidades al personal que
lalbora en nuestra nstibecion para gue realice estudios de nvestigacion que redunde en
beneficio de la comunidad educativa.

Oue |la sclicied presentada por la inkzresada no contraviens las normas
ntemas ni las del sector.

S5E RESUELWVE:
17 AUTORIZAR a la magister keela Rojas ldrogo identificado con DM 15664230
la aplicacion del instrumento denominado. Cuestionario sobre &l clima instiucional_

Comuniguese registrese y archivess

el MARNTTANL



- GEREMCIA RESHIMAL DE EDLNCACIEN LAMEAYEQUE
- UMIDAD DE GESTEIM E0ILNCATIVA LOWCAL CHIC LAY [ ]
B ] INSTITUCION EDUCATIVA N* 11505 “NUESTRA SERORA DE ANGOSTO™ =i} i)
T — cl-l;.l:ll.ﬁ.E.lH.AH-EA—CHEI:JEJ'FAPE .
E0 PADDLLAR N E=JSE 532

“Ano de la Universalizacion de la Salud™
RESOLUCHON INRECTORAL H® 049 — 2020 — 1LE. N® 11505 “NSA™ — HE
Chicimyo, 3 de sefemibre de 2020

WISTA: la solicitud presentada por la magister Icela Rojas |drogo,
dentificada con DNl 18884280 estudiante de la Escuesla de Posgrado de |la
Universidad Ceésar Wallejo- Chiclayo guien solicita autorizacion para realizar un
trabajo de inwestigacion denominado “Gestion del talento humano para & cima
institvcional en las  instituciones  educativas polidocentes de primaria —
Chongoyape™, para =fectos de obtener & Grado Academico de Doctora en
Educacion.

CONSIDERANDO:

Gue la Ley General de Educacion W 23044, en el articulo W™ 11
establecs la articulacion intersectorial en &l Estado yla de éste con el sector privado,
sa da en todos los ambitos de la gestion descentralizada del sistema educativo. asi
misma &l Articuln 135 - sestenta |la Calidad de la edwcascion, meadiante la
Inwestigacion & innovacion educativa.

Clue es politica de nuesira Instibecion Educativa dar facilidades al personal
paa gue realice estudios de investigacion gue redunden en beneficio de= la
comunidad educativa.

Qe la solicibed presentada por el interesado o contraviene las nomas
ntemas ni las del sector.

SE RESUELVE:

1° AUTORIZAR a la magister kcela Rojas ldrogo identificado con DMI
16664230 la aplicacion del instrumento denominado: Cuestionario sobre el clima
nstitecional.

Comuniguese registrese y archivese.

R, e,
~Y ™

S Mg Ledys Shifley Ruiz Morisaki
3% >




EE  |.EN® 10007 NIVEL INICIAL ¥ PRIMARIA
s SASRADO CORAZON DE MARIA™

1 g CRORGOGAEE

DL LE SR Fadr
DD BACROILA A IR L RO T ST TS SR AT

Ao de 3 Univerzallzacikon de la Salud”

FRESDLUCIEEN DIRECTORAL INATITUCPONAL M 28 - 3020 LE. N® 10007 BT - S,

Chongoyape, 02 de seiembre gal 3020

VISTA: la sobiciiud presentada por B magister losla Rojas Idrogo.
dantfNicado coan DMl 16564250 estudiante de k3 Escusls de Posgrado de la
Universidad Cesar WVaksjo- Chiciayo guien solicha autonzacian para reallzar un
wabajo de InvesSgacion denaminado “GesSan ded 1alento hurmano para el clima
Insmtucicnal =n las Instbuckones =ducafvas polidocemes o= primara —
Chongoyape™, para efecios de oblener el Grado Académico de Dociora en
Educackin.
COMNSIDERANDO:

Que I3 Ley General de Educacion NP 28044, en al artfcula M= 11
establece 13 arSculackin Intersactorlal en 2l Estada ¥ k& de &sta con al seciar
privado, 52 da en todos los Ambios de la gesSan descentralizada dal sksiema
aedwcativo, asl miEmo el Articule 13°.- sustenta 13 Cakdad de la educackin,
medianta la IMveESgacion e INnovacion educativa

Cue es pollica de mueswa Insthuckin Edwcaliva dar facllidadges al
parsonal para que realics estudios de InvesSgacion que regunds en beneficio
de la comunidad educativa

e I3 sodichiud FfEE-EI"lE[E F=ar g Imigresado no comravienes I35 normas
Intarnas ni las del sachor.

SE RESUELNVE:

1 AUTORIZAR 3 13 magister =3 Rajas lonego Ientfcaso oon DR
15654280 |13 apicacian ded Insinumenta daenomidnado. Cusestiomaria soiore & clima
Ims@Rucional.

Comuniguess reglsirase y archivesa.




CORIBO NOBULAR SR15843 - COBIND LOCAL RRGOLAR ITANES

B L L I S P
RESOLUCION DIRECTORAL INSTITUCIONAL N047-2020- | £ N* 10006 ASyS " ICH
Chongoyape. 01 de setiembre ol 2020

VISTA:

L3 solicitud presaniads por 2 megsier losla Roms I0rogo, dentificaso con
ONI 185884280 sstugante de la Escuols 08 Posgrade de s Universidag César
wmqwmmmmmwmwm
denaommado “Gestion del twlentc humano para e cima sstitucona an 8s
INMRUCoNes educativas POISOCENIes de prmarna - Chongoyape®, pam sloccs de
obtener of Grago ACS0emico de Doctora en Educacion

CONSDERANDO:;

Qua 3 Ley General de Educacita N* 28044 an & articulo N° 11 gstabiece
.mmﬁolwyhﬁﬂwd.moﬂm“hon
0oos 06 AMDAcE de & geeshitn descentraiTaca 0 aislerma educatvo. asli memo e
Adticuio 137 susiea @ Cailgad de la sducacon. mecants I8 nvesligacdn e
mnovamon atucative

Oue e3 poltca 06 nueslre Institucdn Educatva gar Tacica0es & personal
POTA QUO TOARCE SMUSIOS de Nvestigactn Que redunden en beneficic d0 I
comunidad educativa

Cue @ solichhug presantaca pOr of INOMESC0 N0 CONtraviane as Normas
memas o las del sector

SE RESUELVE:

1" AUTORIZAR 3 13 Magster icsla Roas igrogo oentificado con DNI




CONSTANCIA QUE SE SI APLIQUE LA ENCUESTA DE LA INSTITUCION

INSTITUCION EDUCATIVA N° 11508
"NUESTRA VIRGEN DE LA PAZ"

CUCULI - CHONGOYAPE
Creada el 18 de junio de 1970 - Resolicion Directoral N2 1088

“Afo de la Universalizacion de la Salud”™
CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO

La directora de la institucion educativa primaria N°11508 “Nuestra
Virgen De La Paz" del centro poblado Cuculi, distrito de Chongoyape comrespondiente
a la Unidad de Gestion Educativa Local Chiclayo, quien suscribe, otorga la presente:

Constancia

A la magister Icela Rojas Idrogo, con DNI 16664280 quien posterior a
la autorizacion de la aplicacion de un instrumento de investigacion, ha realizado las
coordinaciones respectivas para la aplicacion de un cuestionario de recoleccion de
informacion con respecto al clima institucional, de manera virtual a los docentes de
nuestra Institucion Educativa con fines de investigacion

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada y para
los fines que crea conveniente.

Cuculi, 15 de diciembre del 2020

DIRECTORA



GEREMCLA RESHINAL OE EDUMCACISN LAMEAYEQUE

]
ll- UMIDAD OE EEI’H'_'IH EDLCATRA LDCAL CHECLAYD
B —

INSTITUCION EDUCATIVA N 11505 “BMIUPESTRA SERORA DE AMNGOSTO™
HUACS BLANCA — CHOMNGOYAFE

CODISO MODULAR N* Qa3E532

o il nde Folmemmm

“Ano de k& Universalizacion de la Salud™

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO

La directora de la Institucion Educativa primaria N° 11505 "Muestra Senora de
Angoste” del cenbtro pobladoe Huasea Blanca del distritoc de Chongoyape
comespondiente a la Unidad de Gestion Educativa Local Chiclayo, quien suscribe,

oitonga la presante:

Constancia

a la Magister lcela Rojas ldrego, con DRI 18884280 quien posterior a la autorizacion
de la aplicacion de wn instrumento de investigacion, ha realizado ks coordinaciones
respectivas para la aplicacion de un cuestionario de recoleccion de informacion con
respecto al clima nstiucional. de manera wvirbeal a los docentes de neestra
Institucion Educativa con fines de inwvestigacion

Se expide la presente constancia a3 solicihud de la parte interesada vy para los fines
gue estime convenients.

Huaca Blanca, 2020 diciembre 21._

B

# ;_I
| T 3 A B
e s
" Mg. Ledys Shitey Ruiz Morisaki
Directora




BB |.EN® 10007 NIVEL INICIAL Y PRIMARIA
]

lll— “CAGRADO CORAZON DE MARIA™
Lt B S R ORI #DE

CHLLE CRICLa T Fadr
SOy oL an iealina L S3alE0 MR Te dE s ST

“Afa g2 la Universallzacion de la Saludr
COMNETANCIA DE APLICACION DE INSTRUMEMNT O

Bl direciar de 13 Ins@uclién educallva pAmara N° 10007
"Sagraga Corazan de Maria” del distriio de Chongoyaps comespondlents 3 13

Unidad de Gestitn Educativa Local Chiciayo, quien suscriba, olorga |a presemie:

Constancia

A |3 maglster |oela Rojas Mroga, conm DMl 15E64Z80 guien
pacteror a la autorzackin de la aplcackin de un instrumento de Investigackan,
A realizads Ias coordinaciones rEEFEI:-ﬂ".lEE pﬁlﬂ EF"I:-E.l::I'I:ﬂ d= un cues@onana
da recoleccion de Infanmacion £on respecta al clima Insthucional, oe maners
wirtal 3 los docemtes de muestra InsMuclon Educa®va con fines de Investigacion

Se explde I3 preseme constancla a solchud 8213 parte Inleresada
¥ para los in2s Que crea convenliente.

Changoyape, 20 de noviemire gal 2020




CODIGO MODULAR 0819643 - CODIOO LOCAL ESCOLAR 27.."

% I TR0 smﬂmam

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTO

El Director de la institucién educativa Primaria N* 10008 “Arturo
Schutt y Saco” de Chongoyape, del distrito de Chongoyape, correspondiente a la
Unidad de Gestién Educativa Local Chiclayo, quien suscribe, otorga la presente:

CONSTANCIA

A la Magister Icela Rojas Idrogo, con DNI 18664280 quien posterior
a la autorizacion de la aplicacion de un instrumento de investigacién, ha realizado
las coordinaciones respectivas para la aplicacion de un cuestionario de recoleccién
de informacién con respecto al clima institucional, de manera virtual a los docentes
de nuestra Institucion Educativa con fines de investigacion

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada y
para los fines que crea conveniente.

Chongoyape, 22 diciembre 2020




ﬁ Usvensioan Césan VaLiteio

"Afo del Bicensenario del Per: 200 alos de Independencia™

RESOLUCION N° 0267-2021-UCV-VA-EPG-F027

Chici=yo, 1S de enero de 2021
vIsTO

visto el informe presentado poris Docente Dra, SERTILA HERNANDEZ FERNANDEZ de I Experiencia Curricular
Dizeno y Dezarrolio cel Trabejo de Inveslizacion; an el cual solicits 22 amita is rezolucion pars @ sustentscon

e Is tezic cenominaca: Gestion del taiento humano pan el dima instituSonal en las instituGones educstives
polidocentes de primana - Chongoyape

Y CONSIDERANDO:
Cue ia Magister Rojas ldrogo icela ha cumplido con todos 105 raquisitos aCBOAMICOs y Sdministratives
m?mmwmmymmrdmmamenm&!

Que, &l proceso para u&mnméﬁmummﬂobm(.)uﬁmmelmm
PAMLAB.ABO&J ¥ SUSTENTACION DE TESIS de & Escusia de Posgrado en ios Arts. 106 a1 272,

Estando a io dispussto en el Art. 545, ia Jefatura de Posgrado del Campus, ei jamento ce i Universidad Casar
quyenmaumm:@wpijmmmmm

2047/ ucy:

RESUELVE:

ARTICULO 12 Designar como Juraco Evaluador de Ia Tesis mencionads 8 [0z profesionales siguentes:

-  PRESIDENTE : Dr. Marceiino Callac Alsrcon
- SECRETARIC  : Dr. Victor Axmgusto Gonzales Soto
- VOCAL - Dra. Bartils Hemandsz Fernandex

ARTICULD 7% Seflalar como iugar, fecha y hora de suztentacion lo siguiente:

- lusar : Auia virtus- Fistaforma ZO0M
- Dia - Misrooles 20 ce anero de 2021
- Hors :42:008m

ARTICULO 3: Disponer que la Sacretaria del Jurado Bvmluacor recacte un acta detalisds ce! proceso ce
Sustentacion en Is que figuren ios criterics de evaiuacion

ARTICULO 42: Bevar i acta Ce zuztentacion, is Carpets cel Grado Academico y 01 CD de Ia Tazis 3 12 jatatura
ce Grados y Tituics.

FEGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE.

Cc Juraco, interasaco, Archivo



