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Presentacién
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establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Postgrado de
la Universidad “César Vallejo”, dejo a vuestra disposicion la revision y evaluacion
del presente trabajo de tesis titulado: “Supervision pedagdgica y gestién del talento
humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de
Comas - Ugel 04, Ano 2016”, realizado para optar el grado académico de Magister
en Maestria En Educacion con mencion en Docencia y Gestion Educativa . El cual

confio sea un referente para otros, que conlleve a su posterior aprobacion.

La presente investigacion esta dividida en siete capitulos: En el capitulo |
Introduccién: incluye antecedentes y fundamentacion cientifica, técnica o
humanistica, justificacion, problema, hipétesis y los objetivos. Capitulo Il Marco
Metodologico: considera las variables, operacionalizacion de variables,
metodologia, tipos de estudio, disefio, poblacién, muestra y muestreo, técnicas e
instrumentos de recoleccidén de datos y los métodos de andlisis de datos. Capitulo
[ll. Resultados. Capitulo IV discusidon. Capitulo V conclusién. Capitulo VI

recomendaciones. Capitulo VII referencias bibliograficas

Con esta investigacion, estoy convencida que se permitira sensibilizar a los
directivos de las instituciones educativas de educacion primaria de Comas — Ugel
04, a tener una mejor gestion de los aprendizajes a través de la supervision
pedagdgica y una mayor efectividad en la gestién del talento humano, permitiendo
elaborar planes de mejora que potencien los logros de aprendizaje y la calidad de

la educacion en el distrito.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.
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Resumen

La Supervision pedagodgica y gestion del talento humano en instituciones
educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afo
2016.

Se trata de una investigacion tipo bésica, de disefio no experimental,
transversal — correlacional. La muestra es probabilistica; estuvo conformada por el
personal docente de siete instituciones educativas de educacion primaria de las
zonas de Afo Nuevo y Collique; el instrumento de investigacion cumplié con los
requisitos de validez y la confiabilidad. EI método que se utilizo fue el hipotético
deductivo, para el andlisis de datos se aplicé la prueba no paramétrica Rho de

Spearman.

Los resultados de la investigacion demuestran la relacion entre las variables;
en cuanto a la tendencia de las apreciaciones: es medio tanto para supervision
pedagdgica, como para gestion del talento humano en instituciones educativas
publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afo 2016. En
cuanto al grado de correlacion se determind, que existe correlacion moderada
positiva entre las variables (Rho de Spearman = 0.519) y esta correlacion es
significativa (p = 0.000 < 0.05).

Palabras claves: Supervision pedagogica, monitoreo, acompafiamiento, gestion

del talento humano, seleccién de personal.
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Abstract

Pedagogical supervision and management of human resources in public

educational institutions of primary education in the district of Comas - Ugel 04, 2016.

It is such a substantive research, non experimental, transversal design -
correlational. The sample is probabilistic; He consisted of seven teachers
educational institutions of primary education in the areas of New Year and Collique;
the research instrument met the requirements of validity and reliability. The method
used was deductive hypothetical data for analysis nonparametric Spearman rho test

was applied.

The research results show the relationship between variables; as to the trend
of the findings: it means both pedagogical supervision, to management of human
resources in public educational institutions of primary education in the district of
Comas - Ugel 04 Year 2016 Regarding the degree of correlation was determined
that moderate positive correlation exists between the variables (Spearman rho =
0.519) and this correlation is significant (p = 0.000 < 0.05).

Keywords: pedagogical supervision, monitoring, support, talent management,

recruitment.
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15

1.1. Antecedentes

Habiéndose indagado diversos estudios especificos relacionados con el problema
de investigacion que explica con claridad las variables de estudio: supervision
pedagogica y gestion del talento humano, se hallaron investigaciones relacionados
con ambos temas. De manera que, en el bagaje de investigaciones, tanto
internacionales como nacionales, se han tomado como antecedentes, dando de
esta forma fundamento teérico y empirico a la presente investigacion a la hora de

realizarse la discusion.

1.1.1 Antecedentes internacionales

En el ambito internacional cabe destacarse los siguientes antecedentes:

Alarcén (2015), presentd el estudio “La gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral de las personas con discapacidad en las instituciones
publicas de la provincia del Carchi”, tesis de grado para la obtencion de doctor en
administracion por la Universidad Antenor Orrego, en la seccidén de postgrado de
ciencias econdémicas. El propdsito de la tesis fue analizar la relacidn entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral en personas con discapacidad en
instituciones publicas de la provincia de Carchi. Se trata de una investigacion
cuantitativa, disefio no experimental descriptiva, el método empleado fue el
hipotético deductivo, el investigador trabajo con u a muestra de 353 trabajadores
del sector publico. Asimismo, se valié de una encuesta para recolectar informacion.
Entre las conclusiones mas relevantes se debe mencionar que un 44.8% de las
instituciones publicas de la localidad no aplican gestion del talento humano por
competencias, lo cual afecta el desempefo laboral de la personas con
discapacidad; en segundo término, se hall6é que las entidades aplican inadecuadas
técnicas de seleccion de personal por competencias (43.3%), no utilizan técnicas
gue permitan seleccionar en base a conocimientos, habilidades y actitudes, lo cual
impide disponer del personal idéneo que le garantice a la institucion un alto

desemperio.
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Pilataxi (2015) presentd el estudio “Control interno y la gestion del talento
humano en la unidad educativa bilingiie CEBI de la ciudad de Ambato”, tesis de
grado para la obtencion del titulo de ingenieria en contabilidad y auditoria CPA”, en
la Facultad de Contabilidad y Auditoria, por la universidad técnica de Ambato. El
proposito del trabajo fue instituir un servicio colectivo de control interno y la gestiéon
del talento humano en instituciones educativas. El enfoque de la investigacion es
cuantitativa, con un disefio no experimental, de tipo descriptiva correlacional,
mientras la poblacién y la muestra fueron de 67 sujetos. Como conclusion final se
puede afirmar, desde el puno de vista de la tesista, que es necesario un plan de
monitoreo y evaluacion de la propuesta realizada, de modo que se pueda realizar
una adecuada toma de decisiones que a su vez permita mejorar los procesos de
administracion del talento humano de la Unidad Educativa Bilinglie “CEBI”, para

una adecuada toma de decisiones de dicha institucion.

Mairena (2015), presentd el trabajo “Acompafiamiento pedagdgico y
desemperio de los docentes noveles en los departamentos de fisica y tecnologia
educativa de la facultad de educacion e idiomas”, tesis de grado de Maestria en la
Facultad de Educacion e idiomas, por la Universidad Autonoma de Nicaragua. Tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el acompafamiento pedagdgico y el
desemperio de los docentes noveles en los departamentos de Fisica y Tecnologia
Educativa de la Facultad de Educacion e Idiomas de la Universidad Autbnoma de
Nicaragua, UNAN-Managua, el tipo de investigacion es correlacional, la muestra
fue de 40 estudiantes, 4 docentes noveles, 6 coordinadores y 2 directores. La
conclusiéon relevante del estudio fue que en los departamentos de Fisica y
Tecnologia educativa los docentes noveles no estan satisfechos con el
acompafiamiento pedagdgico que se realiza; en otra conclusién, se afirma que no
existen planes de acompafnamiento, del mismo modo no se cuenta con un plan de
seguimiento el cual les brinde herramientas para el fortalecimiento de la planta

docente en formacion

Hernandez (2013), presento la investigacion de enfoque cualitativo titulado
Acompafiamiento educativo de 10 escuelas de Educacion Primaria Departamento
de Quiché. El trabajo Proyecto de Mejoramiento Educativo, tuvo como propdsito
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presentar los objetivos, componentes, metodologia, resultados obtenidos,
recomendaciones y evidencias, realizadas en primer grado de diez Escuelas
Oficiales de Educacién Primaria rural ubicadas en el departamento de Quiché,
resultados cualitativos alcanzados en el tema de acompafiamiento pedagoégico, un
nuevo concepto de supervision educativa en el marco de la educaciéon con calidad.
De modo que se tuvo como objetivo: 1. Mejorar la calidad educativa en diez centros
escolares a través del establecimiento de Comunidad de Aprendizaje y Comité de
Calidad. 2. Desarrollar competencias de acompafiamiento pedagdgico en diez
directores escolares. 3. Realizar seis visitas de asesoria y acompafamiento
pedagogico en el aula por cinco meses. Se contemplé tres componentes: De
ensefianza que consistié en la formacion docente en liderazgo pedagodgico. De
liderazgo que consistio en la formacién de liderazgo escolar del director y el tercer
componente acciones de acompafiamiento pedagdgico. ElI acompafante
pedagogico le correspondio asesorar, guiar, aconsejar al docente en el aula. Se
trabajo con la perspectiva del Método de Investigacion-Accion Participativa. Se
alcanzaron los siguientes logros: Formacion de diez directores en liderazgo escolar
y docentes en liderazgo pedagdgico, diez Comunidades de Aprendizaje instalados
y una Comunidad de Aprendizaje docente conformada por diez escuelas, diez
Comités de Calidad, seis visitas de acompafiamiento pedagogico en cada escuela
durante cinco meses, diez planes de sostenibilidad uno por cada escuela. Se
concluye que al consensuar e involucrar al personal docente y directivo en la
planificacién genera participacidén activa, compromiso y responsabilidad en el logro

de los objetivos de un proyecto de acompafiamiento educativo.

Mosqueda (2012) realiz6 un estudio sobre el “Disefio de manual de
estrategias para el mejoramiento del desempefio del acompafante pedagoégico en
el centro de educacion inicial «Bicentenario» de Valla de la Pascua, Estado
Guarico. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, mientras el estudio se ubica
en la modalidad de proyecto factible, basado en una investigacion de campo de tipo
descriptiva; la poblacion que consideré fueron 1 directivo, 18 docentes y 1
acompafante pedagdgico, siendo la muestra también 18, de modo que trabajé con
una muestra censal. Para efectos de la investigacion la tesista empled tres

cuestionarios: Un cuestionario dirigido al directivo con un total de 11 preguntas
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dicotobmicas, otro cuestionario dirigido a los docentes y compuesto por 19 items
también dicotdmicas y, un ultimo cuestionario para el acompafante pedagodgico
conteniendo 13 preguntas de caracter dicotbmicas. Para la variable
acompafamiento pedagogico, el cual consideré las dimensiones asesoria y
planificacidén, encontré por parte de la opinién del directivo institucional que esta
consciente de la trascendencia que brinda esta figura en la institucion, lo cual por
extension implica que su desempefio sea mejorado; la respuesta aportada por los
docentes indican que existe una division de criterios, pues un 38% esta de acuerdo
en que la asesoria brindada por el acompafiante pedagdgico, en cambio, un 62%
no lo estan. En cambio, por cuenta del acompafante pedagogico, hallé la tesista
gue en un 67% esta consciente y de acuerdo en que la asesoria desarrollada por
él forma parte de su desempefio, y en 33% no la ejecuta adecuadamente. De lo
actuado por la tesista puede decirse al respecto que tanto los tedricos como los
funcionarios de la educacion coinciden en que es sumamente importante introducir
un nuevo estilo de acompafiamiento pedagogico en los Centros Escolares en

general, especialmente en los que imparten Educacion Inicial.

Suazo (2012), realizd otro estudio relacionado con acompafiamiento en
Honduras, su investigacion versé sobre “La formacion de los directivos de los
Centros de Educacion Basica, en supervision y acompafamiento docente”. El
estudio centro sus objetivos en conocer la percepcion de los directivos de los
centros de educacion basica respecto de la importancia y el nivel de formacion en
procesos de supervision y acompafiamiento docente, basado en distintos
referentes tedricos. El tipo de investigacion fue descriptiva, con el paradigma
positivista. Se consider6 una poblacion de 333 directivos de Centros de Educacion
Bésicos, de los cuales se tom6 una muestra de 50 directivos de 15 distritos
educativos de la ciudad de Tegucigalpa, para la seleccién de la muestra no se utilizé
ningln método estadistico, siendo de manera intencional. Las variables que se
abordaron fueron el nivel de importancia, nivel de formacion y discrepancia. Entre
algunas evidencias que encontro el tesista se resefian las que tienen que ver con
la supervision adecuada a las necesidades de los Centros Educativos en el cual el
74% de los directores sefialaron que si recibieron; asimismo, en cuanto al propdsito

de la supervision, un 44% sefialaron que obedecia a aspectos de planificacion y
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archivo de grado, metodologia, material didactico, espacios de aprendizajes,
proyectos especificos, metodologia empleada en el aula, etc.; mientras que un 24%
sefialaron que estuvo orientada a la planificacién y metodologia; en cuanto a la
frecuencia de supervision, encontré que un 26% indicaron tres veces al afio, otro
porcentaje similar, una vez cada bimestre; asimismo, en cuanto a conocer como
desarrollar el acompafiamiento docente, se encontré que para los directivos el nivel
de importancia fue de 4.3, el de formacién fue de 3.2, existiendo una discrepancia
de 0.58 puntos, valor que indica que los directivos son de la opinidon que existe muy
poca necesidad de conocer sobre el tema mencionado. Entre las conclusiones
relevantes a los que llegoé el tesista, resulta pertinente sefialar que los directivos
son de la opinidn que si reciben supervision externa, por parte de las Unidades
Departamentales y Distritales de supervision educativa y acompafiamiento
docentes y rara vez de otras dependencias de las Secretaria de Educacién u otras
instituciones, que las supervisiones son adecuadas a las necesidades del centro,
reciben asesoramiento y ayuda para que los centros mejoren su trabajo, ademas
aseguran que el trato con el docente y con ellos mismos a mejorado; otra conclusion
de importancia, sefala que el tipo de supervisién no ha cambiado. En ese sentido,
comentan que cuando son supervisados el proceso se lleva a cabo de manera
general y no va dirigido a un campo especifico, desde luego haciendo mas énfasis
en lo pedagdgico curricular, pero lo mas importante de esto es que el nivel de

educacion bésica si se estan supervisando los procesos educativos.

1.1.2 Antecedentes nacionales

En el &mbito nacional cabe destacarse los siguientes trabajos:

Tantalean, Vargas y Lopez (2016) publicaron el articulo cientifico “El monitoreo
pedagdgico en el desempefio profesional docente”, en dicho trabajo los autores
sostienen que los resultados de la investigacion demuestran la influencia del
monitoreo pedagogico en el desempeiio profesional de los docentes. Para ello,
disefiaron y validaron una ficha de registro del monitoreo, que permitio comparar el
desemperio profesional de los docentes con un estandar previsto. Demostrandose
con ello que la evaluacion constante propicid la influencia del monitoreo en el

desemperio profesional de los docentes; con la simple exigencia de los deberes el
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desemperfio docente mejoraba, pero los resultados fueron mas alentadores cuando
se ejecutaron actividades de acompafiamiento y asesoramiento pedagoégico. Los
resultados se procesaron de manera grupal e individual, con el fin de obtener datos
mas utiles y confiables. El disefio empleado fue cuasiexperimental con un corte de
tipo longitudinal, mientras la muestra fue de 18 docentes de una poblacion de 1828
educadores. En tanto, la conclusion obtenida sostiene que el monitoreo pedagdogico
influye positivamente en el desempeio profesional de los docentes, aun sin las
tareas de acompafiamiento y capacitacién, pero se corre el riesgo de tener una
mejora aparente del desempefio de los docentes, ya que solo se exigiria el
cumplimiento de las tareas que se monitorea. El ideal para lograr el mejoramiento
de la calidad del servicio de la Institucion Educativa, se encuentra en el
reconocimiento y enfrentamiento de los problemas, incluyendo los mas pequefios,

para lograr paradigmas utiles con el proyecto institucional.

Fernandez (2015), presento el estudio “Liderazgo directivo y acompafiamiento
en el aula en la Red N° 23 de la Ugel 04 de Comas, 2014”, tesis de maestria, de la
escuela de postgrado de la Universidad Cesar Vallejo, la investigacion tuvo como
objetivo: Determinar la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el
acompafnamiento en el aula en la Red N° 23 de la UGEL 04 de Comas, 2014. La
investigacién realizada fue de tipo basico, de disefio no experimental, de nivel
correlacional, de corte transversal, y de enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo
conformada por 42 docentes y la muestra fue de tipo censal con 42 docentes con
un muestreo no probabilistico. Asimismo, el analisis estadistico de independencia
y correlacion realizado a través la Chi cuadrada y el rho de Spearman, se observa
gue existe entre liderazgo directivo y el acompafiamiento en el aula una relacion
positiva y significativa (rs = 0,771, p =.000) en las Instituciones Educativas de la
Red N° 23 de la UGEL 04 de Comas, 2014.

Chancahuafie (2014), presentd la tesis relacionada con estilos de
pensamiento y estilos de monitoreo y acompafamiento pedagégico de los
directores de educacion primaria, Chumbivilcas — 2014. La finalidad del estudio
consistié en determinar la correlacion entre los estilos de pensamiento y estilos de

monitoreo y acompafiamiento pedagdgico de los directores de Educacion Primaria
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de la provincia de Chumbivilcas. El estudio se realiz6 con una poblacién de 138
directores y una muestra de 45 directores de Educacion Primaria. Para la medicion
de la variable estilos de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico considero las
dimensiones: autocrético, democratico y liberal o indiferente. La conclusion que se
arribd, existe correlacion positiva entre estilos de pensamiento y estilos de
monitoreo y acompafiamiento pedagogico de los Directores de Educacion Primaria,
segun lo muestra el Coeficiente de correlacién de Pearson (r = 0.18), siendo el valor
de Zc de 6,8 por lo cual se acepta la hipétesis de alterna de investigaciéon y se
rechaza la hipétesis nula. Asimismo, el estilo de monitoreo y acompafamiento
pedagogico preferido con todas las caracteristicas es el estilo democratico en los
Directores de Educacion Primaria de la provincia de Chumbivilcas, en el proceso
de la practica pedagdgica, administrativo e institucional de las instituciones

educativas.

Cabrera (2014), presento el articulo cientifico “Gestién del talento humano y
el compromiso organizacional de los docentes de la maestria en administracion de
la educacion en la Universidad César Vallejo, sede Huaral, 2014”, en este trabajo
la autora fij6 como objetivo de la investigacidn determinar la relaciéon entre la gestion
del talento humano y el compromiso organizacional de los docentes de la maestria
en Administracion en la Universidad César Vallejo, sede Huaral 2014. EL método
fue descriptivo, y su disefio fue correlacional. La muestra estuvo constituida por 56
docentes de Administracién de la Educacién de la Universidad César Vallejo, sede
Huaral. Del estudio se desprendid la existencia de relacion directa y significativa
entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional de los docentes
de la maestria en Administracion de Educacion en la Universidad César Vallejo,
sede Huaral, 2014., con significancia de 0.05, p = 0.000 < 0.05 y Rho de Spearman
= 0.57.

Callomamani (2013), realiz6 un estudio sobre las variables supervision
pedagogica y desempefio laboral de docentes en una institucion educativa de San
Juan de Miraflores; y las dimensiones que considerd en supervision pedagoégica
fueron: Monitoreo, acompafiamiento; mientras en desempefio laboral consider6

dominio de contenidos, planificacion docente, mediacibn de aprendizajes,
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evaluacion del aprendizaje, integracion de teoria y practica, actitudes y valores. El
objetivo de la investigacion fue determinar si la supervision pedagadgica influye en
el desempefio laboral de los docentes de la institucion educativa 7035 de San Juan
de Miraflores. El tipo de investigacién fue de nivel descriptivo correlacional y el
disefio fu no experimental y transversal. La poblacién estuvo constituida por los
docentes, estudiantes del quinto grado del nivel de educacion secundaria.
Asimismo, la recoleccién de datos se obtuvo a través de dos cuestionarios, uno
para supervision pedagdgica con una coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach
(0.831) vy, el segundo cuestionario para desempeio laboral docente con un
coeficiente también alfa de Cronbach (0.874); en cuanto a los resultados obtenidos
se establecieron niveles de supervision pedagadgica, siendo el nivel regular (43,5%),
en cuanto al nivel de monitoreo fue bueno (46,4%) y, en el nivel de acompafiamiento
fue regular (58,0%), opiniones sobre la base de entrevista a 69 docentes. En la
parte inferencial se utilizé el analisis de regresion, el cual permiti6 obtener un
coeficiente de correlacion r = 0,863; p =.000, es decir, el 75.50% de la variable
desempefio laboral del docente estd siendo explicada por la supervision
pedagdgica del docente, lo que indica la influencia significativa de la supervision
pedagogica en el desempefio laboral docente; es decir a mayor supervision
pedagogica mayor desempefio laboral de los docentes. Entre las conclusiones
relevantes encontradas por el tesista, se tiene: EI monitoreo pedagdgico influye
significativamente en el desempefio laboral del docente, puesto que se hallé un P
valor 0.000 a un nivel de significancia de 5% ,con una correlacion de 0.810 entre
los factores de estudio; y, el acompafiamiento pedagadgico influye significativamente
en el desempefio laboral del docente, puesto que se hallé6 un P valor 0.000 a un
nivel de significancia de 5%, con una correlacion de 0.800 entre los factores de

estudio.

1.1. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Variable supervision pedagdgica
A continuacion, para establecer la orientacion de la investigacion se abordé la
fundamentacién cientifica, técnica o humanistica de las variables de estudio,

abordando en primer término la supervision pedagdgica.
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Tradiciones y teorias cientificas de la supervisién educativa

Glanz, (2000, p. 50) Una teoria es, de alguna manera,
una forma de representar las relaciones y vinculos estructurales de
los diferentes conceptos e ideas claves que estan presentes en el
entramado tedrico que intenta reflejar. Con respecto a las tradiciones
y teorias, son elaboraciones con un mayor nivel de concrecion que
replican y visualizan los elementos comprendidos tanto en los
principios y supuestos de naturaleza tedrica que guian y dan sentido
a las actuaciones, como las soluciones concretas que se adoptan en
las practicas supervisoras y que, de una u otra forma, contribuyen a
la validacion y acrecentamiento de sus bases tedricas. La
combinacion, por tanto, de planteamientos tedricos y practicos y de
componentes reales y utépicos singularizan la orientacién y formas
de proceder de las diferentes teorias de la supervision educativa.

En las tradiciones y teorias cientificas de la supervision educativa, una de las

caracteristicas en la era moderna es la de su respaldo y uso de los conocimientos

cientificos.

Glanz, (2000, p.50) plantea que:
ademas de sus visiones predominantes o hegemonicas en los
distintos momentos del devenir historico, existen diferentes formas de
hacer supervision si nos atenemos a las diferentes orientaciones que
puede adoptar la misma. Para él, dichas orientaciones tienen como
referentes basicos tres aproximaciones diferentes: la cientifica

aplicada, la préctica interpretativa y la critica emancipadora.

Rodriguez (1988, p. 35), plantea que:
la concepcion y cometido de la supervision varian sustancialmente
segun sea su grado de adhesion a las tradiciones intelectuales y
paradigmas que han servido de soporte para el avance del
conocimiento en los campos didactico y organizativo. Sin duda, la
concepcion del conocimiento cientifico, la relacion entre teoria y

practica, la posicion ante la investigacion, los métodos y técnicas de
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investigacioén, la funcion de teorias y modelos, etc., son algunos de
los aspectos diferenciales, entre otros, que definen y avalan a las
distintas tradiciones cientificas.

Es verdad que la supervision educativa tiene que prestar una atencion
especial al desarrollo profesional de los docentes, pero no es menos
cierto también que en sus cometidos ha de tomar decisiones sobre
diversos problemas que afectan, tanto individualmente como de forma
combinada, a la gestiéon del curriculo, a los elementos sustantivos de
la ensefianza, a la dimensiones estructural y cultural de los centros

educativos, etc.

1.2.2. Bases de supervision

Desde la perspectiva etimolégica, el término supervisién proviene de dos voces
latinas, “super”, que significa “sobre o encima de”, y “visio”, que significa “acto de
ver, mirar’. Por tanto, la supervisar significa, el acto de ver o mirar desde lo alto o

tener una vision superior, en calidad y cantidad.

Sovero (2012, p. 16), define supervisidn educativa como “una funcion de
diagnostico, de prondstico y de retroalimentacién, orientada al mejoramiento del
servicio educativo y al desarrollo personal del supervisado”. Es decir, se trata de
analisis del estado actual de las cosas, para perfilar un nuevo estado, esto es
establecer un prondstico promisorio, pero recurriendo de manera permanente a
auscultar el devenir de los procesos que se observan en detalle dirigido hacia su

mejora.

El Ministerio de Educacién (2009), por su parte, concibe supervision

pedagogica como:

El proceso técnico de orientaciébn y asesoramiento, instituido, para
optimizar las actividades pedagdgicas en las instancias de gestion
educativa descentralizada. Esta centrada en el mejoramiento continuo
de los procesos de aprendizaje, el desempefio profesional de los
docentes, y el ofrecimiento de la oportuna y consistente informacion,

para una acertada toma de decisiones (p. 6)
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Es decir se trata de una funcion que permite efectuar un control sobre el
proceso pedagogico de los docentes en el marco de su practica educativa en el

aula y su funcién es la mejora continua de los aprendizajes en los estudiantes.

Sobre este mismo aspecto, Lastarrea (2008, p. 10) define la supervisiéon
escolar como “la expresion méaxima del liderazgo educacional en accién... apunta
al mejoramiento del proceso de ensefianza - aprendizaje, para lo cual tiene que

tomar en cuenta toda la estructura teorica, material y humana de la escuela”.

Un aspecto importante respecto de la supervision, lo sefiala Guerrero et al.
(2007, p. 13), cuando afirma que es “...la verificacion en el terreno del cumplimiento
de la normatividad que rige para los centros educativos y las funciones de directores
y docentes”. Es decir, se trata de la verificacion de las normas emanadas por los
organos jerarquicos, como por ejemplo Ministerio de Educacion, Ugel, o las propias
instituciones educativas, quienes son las encargadas de ejecutar las politicas

educativas publicas.

Mientras Brigg citado en Calero (2004, p. 18) sefala que la supervision

es el acompafiamiento pedagogico que a diario utiliza el director y cuyo
objetivo es orientar a través de procesos técnicos, desarrollar destrezas y
mantener la sensibilidad a través de las relaciones humanas. La capacidad
del supervisor adquiere relevancia al sensibilizar la conducta de los
trabajadores, orientandolos y desarrollando destrezas que conducirian al logro
de los objetivos educacionales.

Las diversas definiciones de supervision educativa indican como funcion
basica la observacion de los procesos pedagoégicos de los docentes en el aula

acorde con la politica establecida por los organismos directrices de la educacion.

Existe coincidencia de diversos autores en torno de los componentes
intrinsecos de la supervision educativa, al sefialar que se trata de un sistema es
decir contiene objetivos caracteristicas, técnicas e instrumentos. Estos elementos
son inherentes al subsistema supervision pedagogica y a la supervision

administrativa, convirtiéendose en una herramienta de mejoramiento de la préactica
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educativa y, por consiguiente de la escuela, cuyo ritmo dinamico es la practica
educativa. En el pasado la supervision estuvo orientada al control, razon por el cual
la percepcién en torno de ella era negativa, por parte de quienes eran supervisados.
Sin embargo, la supervisién se ha ido transformando en un servicio técnico de
orientacion y asesoramiento; sobre todo en las escuelas, aquellas juegan un papel
muy importante en la mejora de la practica educativa de los docentes, porque el
objetivo es optimizar la gestion del aprendizaje, en donde el director debe asumir el

liderazgo pedagogico.

En la siguiente figura se puede retratar el sistema: supervisioén educativa y los
subsistemas orientados a la mejora de los diversos procesos y practicas que se dan

en la institucion educativa.

Sistema educativo

Escuela

Gestidn del Aprendizaje

| ~.
I I
1 1
1 1
1 N ) :
i Supervisién S i
I 2 I
I pedaadaica e !
1 Yy S Practi 1
1 Supervision < ractica i
1 -7

! Gestion g _ :
I Educativa N _cg‘s Educativa :
H Supervision s i
1 GC) 1
H administrativa o !
1 N—— 1
' i
\ 1

Figura 1. La supervision educativa con sus subsistemas orientados a la mejora de

la practica educativa del docente.

La supervision educativa se expresa plenamente en la medida que interactdan
de forma reciproca la supervision pedagdgica y la supervision administrativa,
siendo ésta Ultima soporte y auxiliar de la primera que posibilita su
desenvolvimiento de manera eficiente y eficaz. Por ello que la supervision educativa
es una funcion sistémica orientada al mejoramiento del servicio educativo y, por
ende, al desarrollo personal del supervisado. De modo que en el presente estudio,
se acota la investigacion al subsistema relevante que es la supervision pedagdgica,
gue se encarga de dar orientacién y asesoramiento, en este caso por la via del

director a los docentes que cumplen con su actividad profesional.
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En ese sentido, supervision pedagogica, tal como lo concibe el Ministerio de
Educacion (2014, p. 67), “es el proceso técnico de orientacién y asesoramiento
instituido para optimizar las actividades pedagdgicas en las instancias de gestion
educativa descentralizada”. Siendo asi, se colige que la supervisién pedagogica se
vale de estrategias pertinentes para hacer un seguimiento del desempeiio
profesional del docente en el aula. Estos son el monitoreo pedagogico y el
acompafamiento pedagdégico. Funciéon que compete al Director de la institucion
educativa, desplegando de esta forma técnicas e instrumentos para recabar
informacion, procesarla y deducir inferencias validas que le conduzcan a tomar
decisiones pertinentes en funcién del objetivo institucional. Al respecto, Sovero
(2012, p. 56) refiere tres aspectos muy importantes: mejoramiento de los procesos
de aprendizaje, desenvolvimiento profesional de los docentes y ofrecimiento
oportuno y consistente de informacién que viabilice de forma 6ptima (paradigmas,
enfoques, metodologias, didactica, estrategias, procesos pedagodgicos, curriculo,

evaluacion, clima escolar, tutoria, entre otros) la gestion del aprendizaje.

Funciones de supervision

Siguiendo con el enfoque de Sovero (2012, p. 89),
la supervision educativa, en el contexto actual da un giro hacia un
servicio 6ptimo en el plano pedagdgico, de alli que se enfatice en el
control, acompafiamiento, monitoreo e innovacion, aunque no por ello
se deje de lado la informacion, asesoramiento y evaluacion, es mas
son inherentes a las cuatro primeras funciones. Por ello que en el
presente estudio se considera como funciones de la supervision

pedagdgica las siguientes:

Control: Segun Sovero (2012, p. 35) sefiala que esta funcion es inherente a la
responsabilidad que tiene el supervisor ya que “Esta referido al papel que
desempenia el supervisor en tanto persona que observa, vigila y comprueba como
se realiza la educacion y como funcionan las instituciones educativas para que en
ellas se traduzcan exitosamente los resultados previstos”. Es decir, vela por el
cumplimiento de la normatividad que rige las entidades educativas, los

profesionales de la educacion y el desarrollo del afio escolar.
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Monitoreo: Siguiendo con Sovero (2012 p. 18) concibe el monitoreo como “el
proceso de recojo y analisis de informacion del desarrollo de los procesos
pedagdgicos, de los programas y de los proyectos, el cual identifica fortalezas y
debilidades que sirven para la toma de decisiones pertinentes”. En efecto, es una
herramienta sensible que permite dar una lectura de informacién pertinente,
comunicando los avances, postergaciones y retrocesos que se pudieran presentar
en los procesos pedagogicos, permitiendo de esta forma continuar con la
implementacion del plan anual de estudios y obtener resultados favorables. En
otras palabras, se trata de una estrategia de seguimiento, la misma que esta
destinada a identificar de manera sistematica y periddica la calidad de desempefio
de un sistema, sub-sistema o0 proceso para verificar el avance en la ejecucion de

metas formuladas por la direccion.

Acompafiamiento: Continuando con el discurso de Sovero (2012, p.19),
concibe el acompanamiento como “el intercambio de experiencias entre el
acompafante y el acompafado, sin que se establezca una distincion en los niveles
de jerarquia”. De modo que se trata de una colaboracion reciproca de aprendizajes
entre acompafnante y acompafado, articulando de esta forma comunidades de
aprendizaje, como parte del fortalecimiento de las relaciones humanas y compartir
nuevos conocimientos. Por tanto, esta funcién pedagogica de la supervision esta
orientada a fortalecer el desempefio profesional docente por la via de la asistencia
técnica; en otros términos, se basa en el intercambio de experiencias entre el

acompafnante y el acompafnado.

Innovacion: Segun Sovero (2012, p. 38), esta funcion “cuestiona y valida
permanente las actitudes tedricas y los distintos mecanismos de la practica
supervisora tradicional”. Implica un conocimiento mas profundo de la practica
educativa donde el docente, bajo la direccion del acomparfante, formula cuestiones
mas aplicativas de enfoques, métodos, técnicas y procedimientos de indole
pedagogica como administrativa, permitiéndole obtener acciones efectivas a sus
iniciativas, sugerencias y nuevas ideas. Por tanto, asocia la investigacion, para
buscar la modificacion y cambio de técnicas e instrumentos tanto en el proceso

pedagdogico como en la propia supervision pedagdgica.
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1.2.3. Dimensiones de la supervision pedagoégica

Monitoreo pedagogico

Segun Sovero (2012, p. 40) el origen del monitoreo “esta fundamentalmente ligado,
desde hace muchos afios, a la nocién de control en el campo de la administraciéon
de organizaciones” es decir su utilizacibn como elemento indispensable en la

aplicacion y ejecucion tiene una ubicacién temporal relativamente reciente .

Segun Sovero (2012, p. 41) el monitoreo
es el proceso de recojo y analisis de informacion del desarrollo de los
procesos pedagoégicos de los programas y de los proyectos el cual
identifica fortalezas y debilidades que sirven para la toma de
decisiones pertinentes entonces pues las acciones de monitoreo
permite identificar los logros y debilidades asi como recomendar
medidas correctivas a fin de optimizar los resultados deseados. Asi
también el monitoreo se constituye pues, en un sistema de
informacion que permite la evaluacion interna de la gestion realizada
es decir debe ser debe ser entendida como una medida de autocontrol
0 auto evaluacion orientada a comprobar si se sigue la direccion hacia

el logro de los objetivos planeados.

Segun Sovero (2012) dice que el monitoreo “es una accién por la cual una
persona o equipo con determinadas cualidades ayuda a otras personas en el
reconocimiento, tratamiento y solucién de las dificultades y problemas de gestion

educativa’.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (DRAE, 2014), el término
monitoreo no esta registrado. Sin embargo, el término “monitor’ que proviene del
latin monitor, -Oris, hace referencia a la “persona que guia el aprendizaje deportivo,
cultural, entre otros”, también alude a la expresidon “hombre que amonesta o avisa”.
En la lengua inglesa monitor se refiere a un dispositivo o pantalla que se encuentra
instalado en un centro de control, a través del cual se ejerce vigilancia, es decir se

visualiza a distancia las actividades que se estén realizando.
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A partir de esta acepcion se colige que monitoreo se refiere a la labor de
vigilancia o encargada para guiar el aprendizaje y esta entre su potestad avisar de
las anomalias que detecte 0, en todo caso, amonestar cuando lo considere
necesario. La funcion del monitor es la de ver “in situ” como se desarrollan las
actividades formuladas en el plan estratégico y tactico con la finalidad de conseguir

los resultados esperados por parte de la organizacion.

En el Perq, el término monitoreo tiene su tradicion en la gestién de los
proyectos y programas de cooperacion internacional formulados por Organismos
No Gubernamentales (ONGs) durante la fase de ejecucién. El objetivo de dicha
funcion era ver si los montos destinados en la ejecucion del proyecto eran utilizados
plenamente y ademas se lograba cumplir con los objetivos formulados. Esta
practica se irradio a otros sectores y adquirié un lugar importante dentro de las

funciones administrativas de la organizacion, sobre todo, en la funcién de control.

Aunque la funcion del control es un principio importante de la administracion,
con el enfoque neoclasico ésta adquiere una real dimension porque se va a poner
un mayor énfasis en el logro de resultados, definido por la rendicién de cuentas
como un mecanismo de transparencia y de gestion efectiva en beneficio de la
ciudadania. Es en este marco que el monitoreo adquiere también mayor relevancia
y permite también redefinir el perfil del responsable del monitoreo. De manera
especial esto se ha realizado en el rubro de la gestion publica. De alli que el
Ministerio de Educacion tomo este término para si y lo orientd a optimizar la labor

pedagdgica en el proceso de ensefianza y aprendizaje.

En la “Guia para la formulacion del plan de monitoreo (Local/Regional)! Del
Ministerio de Educacion (2015, p. 9) se sefala in extenso la concepcion de

monitoreo pedagogico en los siguientes términos:

Puede definirse como un proceso organizado para verificar que una
actividad o una secuencia de actividades programadas durante el afio
escolar transcurran como fueron programadas y dentro de un
determinado periodo de tiempo. Sus resultados permiten identificar

logros y debilidades para una toma de decisiones a favor de la
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continuidad de las actividades y/o recomendar medidas correctivas a
fin de optimizar los resultados orientados a los logros de los

aprendizajes de los estudiantes (p. 9).

El monitoreo es una estrategia formulada por la direccién para comprobar si
las actividades programadas dentro de un plazo establecido se lograron y al mismo
tiempo identificar que debilidades o fortalezas se detectaron para posteriormente
adoptar las decisiones pertinentes que se requieran para el cumplimiento de las

metas propuestas.

En el “Protocolo de Supervision, Monitoreo y Acompafiamiento Pedagogico”
de la Direccion Regional de Educacion del Gobierno Regional del Cusco (2014, p.
5) se senala que “el monitoreo es el recojo y analisis de informacion de los procesos
y productos pedagdgicos para la adecuada toma de decisiones”. El responsable del
monitoreo esta abocado a observar y comprobar en fisico la existencia de
“productos pedagodgicos” (carpeta pedagdgica, plan anual, unidades, sesiones,
evaluacion, entre otros) que sirven de referente para determinar el grado de
cumplimiento de los objetivos de aprendizaje formulados por la institucion
educativa; pero ademas sirve para ver en el campo mismo como el docente
monitoreado plasma la planificacion del proceso de ensefianza en el aula, vale decir
como ejecuta el curriculo a través de las sesiones de clase, valiéndose de las
herramientas pedagdgicas y materiales educativos proporcionados por el Ministerio
de Educacién. Esta tarea posibilita al director de la institucion educativa observar
las debilidades y fortalezas que ha encontrado en el proceso de ensefianza y
aprendizaje, permitiéndole redefinir la politica de control de los aprendizajes a

través del plan de monitoreo.

En cuanto al momento que se debe efectuar el monitoreo y asesoramiento
pedagdgico, la Direccién Regional de Educacién del Gobierno Regional del Cusco
(2014, p. 5) afirmo lo siguiente: “(a) Condiciones para el aprendizaje, (b) Jornada
de Reflexion y Plan de Mejora, (c) Implementacion de las Rutas del Aprendizaje y,
(d) Dia del logro”. Estos cuatro momentos a su vez estan distribuidos en otros
subprocesos que tiene que ver con el proceso de ensefianza y aprendizaje. Es

decir, se trata de un conjunto de eslabones que al articularse de manera
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conveniente y efectiva en cada uno de aquellos forman una importante cadena de
valor agregado que permite obtener aprendizajes Optimos. A continuacion se vio

cada uno de estos momentos.

Condiciones para el Aprendizaje: “Buen inicio del afo escolar”

De acuerdo con el “Protocolo de Supervision, Monitoreo y Acompanamiento
Pedagdgico” de la Direccion Regional de Educacion del Gobierno Regional del

Cusco (2014) el monitoreo debe incidir en los siguientes procedimientos:

(@ matricula oportuna. (b) Condiciones fisicas adecuadas:
ventilacién, iluminacién, higiene y seguridad. (c) Organizacion
pedagogica de los espacios: materiales, sectores y ambientacion. (d)
identificacion de oportunidades de aprendizaje: festividades y
actividades agricolas (calendario comunal), personajes, espacios y
trabajo articulado con la familia. (e) Estrategias para asegurar
transiciones entre niveles. (f) Estrategias para un trato amable a los

estudiantes (pp. 6 - 7).

Este monitoreo corresponde al periodo entre enero y marzo. Es ejecutado
sobre todo por la entidad jerarquica superior a la institucion educativa, es decir la
Ugel o Direccion Regional. La particularidad de este monitoreo es que esta centrado
fundamentalmente en los elementos materiales que garantizan una adecuada
implementacién del proceso de ensefianza y aprendizaje durante el inicio del afio
escolar. Esto tiene a su vez, otra connotacion, la responsabilidad del director para
que estos procedimientos se cumplan a cabalidad y se garantice las condiciones
minimas necesarias para que los docentes puedan cumplir con su labor de un modo
efectivo. Precisamente este monitoreo tiene por objetivo determinar las condiciones

materiales iniciales que se requieren para implementar el afio escolar.
Jornada de reflexion y plan de mejora

Siguiendo con el enfoque que senala el “Protocolo de Supervision, Monitoreo y
Acompafiamiento Pedagogico” de la Direccion Regional de Educacion del Gobierno

Regional del Cusco (2014) este momento contiene los siguientes procedimientos:
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(a) Factores que influyen en el logro de aprendizajes: Conocimiento de los
estudiantes (quiénes son, qué saben, qué les interesa). Expectativas claras
de aprendizaje y rutas para lograrlo. Uso de material y, uso efectivo del tiempo.
(b) Definicibn de metas de aprendizaje por aula. (c) Estrategias para que
ningun estudiante quede atras. (d) Presentacion del Plan de Mejora de

Aprendizaje a las familias y comunidad (pp. 6 - 7)

Es la responsabilidad compartida del director y de los docentes. El primero
centrado en la gestién de los aprendizajes ejerciendo su liderazgo pedagdgico en
la perspectiva de construir escuela, es decir una cultura organizacional donde el
aspecto sustancial sea el aprendizaje organizacional y se exprese de forma
concreta en el desarrollo de buenas practicas docentes. Sin embargo, para lograr
ello es importante la participacion democratica de los docentes en el proceso de
gestion de los aprendizajes. Esto implica que el director debe promover el
empoderamiento de los docentes con relacion a la aplicaciéon de los enfoques
definidos y establecidos por el Ministerio de Educacion en las areas curriculares
como son: Mateméaticas, comunicacion, ciencia y ambiente y personal social, en
interaccion absoluta con el dominio: Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes, lo que implica poner en tension las competencias y desempefios por
parte de los docentes. Esto significa que los docentes manejar bien los factores que
influyen en el logro de los aprendizajes, pero ademas plantear estrategias
niveladoras de aprendizaje de los estudiantes rezagados y, aportar con su
diagnéstico y proyectos de innovacion como mecanismos de intervencion en la
mejora de los aprendizajes, incidiendo al mismo tiempo en la responsabilidad
compartida de los padres de familia y de la propia comunidad. Porque una forma
de garantizar aprendizajes es planteando situaciones vivenciales a los estudiantes
para que interrelacionen sus propias experiencias de vida sociocultural con lo que
la realidad objetiva le plantea como retos. En resumen, en este aspecto tanto el
Marco del Buen Desempeiio del Directivo como el Marco del Buen Desempeiio
Docente y la participacion comunitaria son las piezas claves para que la institucién
educativa se afirme en la ruta de mejora continua de los aprendizajes de los
estudiantes. Este es el espiritu de la jornada de reflexion y plan de mejora, donde
el monitoreo pedagdgico juega un papel vital para tener una lectura de como se

vienen implementando los aprendizajes en la institucion educativa.
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Implementacion de las “Rutas del Aprendizaje”

Sobre este momento, el “Protocolo de Supervisién, Monitoreo y Acompafiamiento
Pedagogico” de la Direccién Regional de Educacion del Gobierno Regional del

Cusco (2014) da una aporte interesante cuando afirmé o siguiente:

(a) Estrategias para apoyar a los docentes e implementacion de las rutas del
aprendizaje: Talleres, jornadas pedagogicas y uso del portal Pert Educa. (b)
Monitoreo y asesoramiento al docente para un uso efectivo del tiempo en el
aula. (c) Monitoreo y asesoramiento en el uso de los materiales y recursos

disponibles en el aula. (pp. 6 — 7)

Se puede afirmar que este momento es el corazon del proceso de ensefianza
y aprendizaje, porque se conjuga la accion pedagogica de los docentes en el aula
y la accién de monitoreo pedagdgico del director. Estos dos aspectos son los que
permiten construir una escuela centrada en los aprendizajes. De alli que la visita
del director al docente en aula es una necesidad porque lo que se busca es
observar in situ la practica pedagodgica. Es decir, la compleja interaccion entre
docente y estudiante en el aula, mediada por aprendizajes significativos que el
docente implementa valiéndose de herramientas pedagdgicas que garantizan la
adquisicién de aprendizajes fundamentales que preparan a los estudiantes a
desenvolverse en el medio sociocultural de un modo efectivo. Para ello es
importante tomar en consideracion algunas aspectos vitales que el Ministerio de
Educacion ha venido promoviendo como son la aplicacion de las Rutas del
Aprendizaje, el uso de materiales didacticos pertinentes dispuestos por la
administracion educativa maxima, el uso del tiempo efectivo en clase, las jornadas
pedagdgicas como estrategias de mejora continua de la practica docente, esto es
de fortalecimiento del desarrollo de la profesionalidad docente y de afirmacion de
su identidad como profesional que promueve la innovacién y el cambio sustentado
en la investigacion educativa, entre otros, permiten al director ir formulando un
estandar de calidad de la institucién educativa. Al respecto la “Guia del PMBOK”
(2013, p. 1) sefala que un estandar es “un documento formal que describe normas,
métodos, procesos y practicas establecidas”. Es decir se trata de un sistema de
gestion de calidad centrado en los aprendizajes, que aplicado a la realidad de la

escuela constituye un sistema propio de calidad educativa, cuyo eje central son los
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aprendizajes. Y para que ello sea garantia de calidad educativa es preciso
implementar las estrategias pertinentes que en el caso de la institucion educativa,
el director debe echar mano como son el monitoreo pedagdgico y el
acompafamiento docente. Pero en este caso, es el monitoreo pedagogico el que
permite suministrar de informacion para la toma de decisiones que van a decidir el
cumplimiento de los aprendizajes fundamentales establecidos por el Ministerio de
Educacion. Esto significa que el Director debe observar in situ como va discurriendo
el proceso de ensefianza y aprendizaje en las aulas asi como en el institucion
educativa, valiéndose de instrumentos pertinentes como los cuestionarios, fichas
de observacion, hojas de inspeccion, rubricas de productos pedagogicos y
cuaderno de campo para sistematizar la informacion adquirida durante la
inspeccidn o visitas realizadas a las aulas, revisando en ese interin los productos
pedagdgicos que han elaborado tanto los docentes como los estudiantes, ya que
estos resultan pruebas o evidencias de la labor pedagdgica desarrolla por el
docente en el aula, permitiendo de este modo dirigir en el propio trabajo de campo
la implementacién de las Rutas del Aprendizaje, comprobar las debilidades vy
fortalezas del trabajo pedagoégico de los docentes en las diversas &reas
curriculares. Por ello que el monitoreo en este momento clave del proceso de
ensefianza aprendizaje permite al director afianza su liderazgo pedagdgico y dar

un mayor empoderamiento al docente para la ejecucion curricular.

Dia del logro

Este momento de acuerdo al “Protocolo de Supervision, Monitoreo vy
Acompafiamiento Pedagogico” de la Direccion Regional de Educacion del Gobierno
Regional del Cusco (2014, p. 6), sefiala algunos procedimientos que se deben tener
en cuenta: “(a) Dia del logro. Primer dia del logro: Presentacién de avances en las
metas propuestas. Segundo dia del logro: Evidencias del logro avanzado”. Significa
hacer una medicion tanto cuantitativa como cualitativamente de los logros
formulados por la Direccion y el conjunto de docentes y padres de familia,
traducidas en metas especificas que permiten definir de modo objetivo el
cumplimiento de los mismos. De este modo, el monitoreo implementado durante

los diversos momentos permite concretizar en logros alcanzados que de manera
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concreta se manifiestan en nuevos aprendizajes fundamentales adquiridos por los

estudiantes en el curso del afo escolar.

De modo que un aspecto central que se debe sefalar en el marco del
desenvolvimiento de la institucion educativa es la gestion escolar centrada en los
aprendizajes y dirigida por el Director, ejerciendo de principio a fin el liderazgo
pedagogico que significa establecer el ordenamiento institucional y las condiciones
para desarrollar los aprendizajes fundamentales. En otras palabras, se requiere de
un director que eche mano del monitoreo para obtener informacién en tiempo real
y pueda tomar decisiones, porque si algo ha venido fallando en la instituciéon
educativa ha sido la prevalencia del modelo burocratico de gestion escolar, distante
de lo que promueve el Ministerio de Educacién. De manera que aun subyacen
resistencias al cambio por parte del director que aunado a la propia praxis
tradicionalista de los docentes han establecido una mixtura entre el viejo modelo
burocratico y lo que hoy plantea el Ministerio de Educacion, siendo este un factor
de retraso. Ello se refleja en el monitoreo, que no pasa de ser un acto formal de
visitar las aulas, sin un ejercicio de liderazgo pedagdgico por parte del director y de
conduccion acertada del proceso pedagdgico de principio a fin, porque los docentes
también muestran conductas de resistencia al cambio. Por eso que las
capacitaciones o jornadas pedagogicas no dan resultados esperados porque el
monitoreo no es concebido como una importante estrategia que permite promover
el liderazgo pedagodgico del director y hacer que los docentes se empoderen con

los enfoques que se han establecido en el curriculo.

Plan de monitoreo

La gestion escolar centrada en los aprendizajes, cuyo eje central son los
aprendizajes fundamentales, exigen compromiso. Este compromiso es
precisamente obtener los logros formulados por el Ministerio de Educacion, esto es
garantizar la calidad de los aprendizajes de los estudiantes mediante una efectiva
ejecucion curricular, empleando de un modo 6ptimo las Rutas del Aprendizaje y el
tiempo efectivo en el aula, valiéndose ademas en el proceso de ensefianza y

aprendizaje de los materiales y recursos educativos distribuidos por el Ministerio de
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Educacion, para facilitar la labor pedagogica de los docentes y de este modo se
plasmen en aprendizajes fundamentales. Para que ello se cumpla con éxito, es
importante la planificacion, organizacion, direccion, ejecucion y control de la gestion

escolar.

Las funciones administrativas en el plano de la institucion educativa adquieren
sentido la planificacion del Afio Escolar, a partir de las orientaciones establecidas
por el Ministerio de Educacion a través de las normas y orientaciones para el afio
escolar. Esta medida implica, para la institucién educativa cumplir con las acciones
de planificacion que se consignan en la calendarizacién del afio escolar y que sirve

de insumo para efectivizar el Plan Anual de Trabajo.

El acompafiamiento pedagdgico
Otra dimension importante de la supervision es el acompafiamiento pedagdgico:
Segun Sovero (2012, p, 18)

el acompafamiento pedagdgico es importante para la formacion
profesional de los docentes. Se basa en el intercambio de
experiencias entre el acompafante y el acompafiado, sin que
establezca una distincion de niveles de jerarquia. El acompafnante
requiere poseer capacidad para compartir y disposicion para asumir
compromisos que ayuden a crecer juntos. Esto quiere decir que es
un espacio de comprension de dialogo sin prejuicios entre el maestro
acompafado y el acompafante asimismo se debe utilizar un sin

namero de estrategias dependiendo el contexto donde se realiza.

Segun Sovero (2012, p. 12)
las personas que participan en las acciones de acompafiamiento
muestran interaccion autentica lo que requiere de confianza respeto,
tolerancia, igualdad, justicia, libertad, responsabilidad, autonomia, y
cooperacion es decir se crean relaciones horizontales en un
ambiente de aprendizaje y de intervencion pedagogica pertinentes al

entorno de la institucibn asimismo la horizontalidad significa
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establecer relaciones reconociendo al otro como igual, pero

sabiéndose historica, cultural y cognitivamente diferente .

Segun Sovero (2012, p. 13) el acompafiamiento “es sistémico es congruente
con la concepcién compleja de desarrollo y de aprendizaje al considerarse que
estos procesos mas completos si se realizan en conjunto, Por eso es importante

la cooperacién pedagdgica y la comprensién del otro”.

El acompafiamiento seguin Sovero (2012, p, 21) debe estar orientado a
propiciar:

La toma de conciencia de lo que se sabe, de lo que le falta por saber
y de todo aquello que contribuya al mejoramiento profesional y
personal, asi pues pensar en voz alta, reflexionar junto con el otro y
desarrollar habilidades matacognitivas son acciones que contribuyen
a esa toma de conciencia.
La emergencia de una autorregulaciébn que permita a la persona
gestionar su propio proceso de aprendizaje y poder realizar cambios
cuando mejor convenga esto se puede lograr a través de las acciones
como la planificacién, el control , la regulacién y la supervision de los
propios procesos mentales .
El desarrollo del sentido estratégico para tomar decisiones orientadas
a la resolucién de problemas personales y profesionales.
La adopcion del perspectivismo segun la cual todo conocimiento es
relativo a un punto de vista determinado a este campo se asocian
acciones como ser empatico, crear sintonia , compartir puntos de

vista, aceptar la perspectiva del otro o trabajar de manera cooperativa

De acuerdo a la politica educativa del Ministerio de Educacién el monitoreo
pedagdgico es concebida como una estrategia para dar valor agregado a los
procesos pedagdgicos que desarrolla los docentes en su labor educativa. Por ello
es importante sefialar sus origenes en la educacion peruana y luego algunas

definiciones en torno de esta actividad.
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Segun el informe final de la investigacion realizada por Rodriguez, Leyva y
Hopkins (2016, p. 4) para GRADE, situaron la creacion del acompafiamiento
pedagdgico el afio 2008, destacando como una columna importante del PELA,
destacando en su evolucion tres periodos “(i) desde su creacion y hasta el cambio
de gobierno en 2011, (ii) el periodo de revision y redisefio entre 2011 y 2012, v (iii)
el de la implementacion del redisefio a partir del 2013”. (p. 4) Sin embargo, el
periodo que mayor atencién ha merecido es el correspondiente al tercer periodo
(2013 — 2016) que esta en consonancia con la gestion por resultados en el marco

de la modernizacién de la gestion publica.

La implementacion del PELA tuvo como un brazo fundamental el
acompafiamiento pedagdgico, el mismo que estaba compuesto por tres
actividades: “(i) visitas del acompafante al docente en el aula, (ii) microtalleres
organizados por los acomparfiantes con un grupo de docentes acompafados, Yy (iii)
talleres de actualizacion con grupos mas grandes de docentes en espacios
organizados por la administracion local o regional”. Es decir, era la UGEL o la DRE
las que tenia la prerrogativa de implementar el acompafiamiento pedagdgico en el
PELA, que comprendia el nivel de educacion inicial y primaria. Sin embargo, esta
manera de abordar el acompafiamiento pedagogico dio un giro sustancial en el afio
2013, porque se amplié areas estratégicas como es la educacion multigrado, la
ensefianza de matematica, comprension lectora, entre otras orientado sobre todo a

zonas en nifios y nifias en situacion de vulnerabilidad.

Definicibn de acompafiamiento pedagdgico

Segun Garcia (2012, p. 12) concibe el acompafiamiento como “la formacién de
sujetos sociales que optan por la construccion de nuevas practicas y la construccion
de relaciones educativas, direccionadas por un proyecto social y educativo
transformador”. La autora se refiere a la profesionalidad docente como una palanca
de cambio que permite construir nuevas practicas pedagogicas sujetas a un
proyecto politico y educativo que tenga como centro la adquisicion de los logros de
aprendizaje de los estudiantes pero al mismo tiempo un nuevo compromiso

profesional del docente centrado e generar nuevas practicas pedagogicas de corte
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innovador para cumplir con los objetivos politicos, sociales y educativos formulados

por las autoridades y la sociedad civil.

Por su parte Vezub y Alliaud (2012, p. 31) sostienen que el acompafiamiento
pedagogico “constituye una estrategia y modalidad particular para promover el
desarrollo profesional docente, que a su vez esta vinculada con los principios que
sostienen la idea de formacion centrada en la escuela”. De acuerdo con el
argumento de las autoras, el acompafamiento es una estrategia que comprende
un conjunto de métodos, técnicas e instrumentos del cual se vale el acompafiante
para estimular la mejora profesional del docente, cuyo eje principal es la ensefianza
y aprendizaje para garantizar aprendizajes de calidad de los estudiantes. Siendo la
razén sustantiva de este desempefio, la sistematizacion de buenas practicas que
coadyuven a mejorar los procesos de enseflanza y aprendizaje y contribuyan de

este modo conseguir los resultados u objetivos propuestos.

También el Ministerio de Educacién estableci6 una definicion de
acompafiamiento pedagdgico en el documento Protocolo de Acompafiamiento
Pedagogico (2014) sefialando lo siguiente:

El acompafiamiento pedagogico es una estrategia de formacioén en
servicio centrada en la escuela. Su propésito consiste en mejorar la
practica pedagogica del docente con la participacion de actores claves
dentro del marco de los desafios planteados por el Proyecto Educativo
Nacional. Para tal fin, el acompafiamiento pedagogico incluye un
conjunto de acciones concretas basadas en distintos aportes tedricos

gue postulan un acompafiamiento critico colaborativo. (p. 7)

De acuerdo a lo sefialado por el Ministerio de Educacién el acompafiamiento es
una actividad que esta orientada a mejorar la practica pedagogica de los docentes,
y cuyo basamento tedrico es el enfoque critico-reflexivo, porque lo que se trata es
de hacer ver a los docentes a través de su propia praxis pedagdgica, de las
potencialidades y limitaciones que evidencian en el ejercicio de su profesionalidad
docente. De alli el papel fundamental de la reflexion y la critica y viceversa para

lograr mejores competencias.
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Indicadores

Uso pedagégico del tiempo en las sesiones de aprendizaje
Los profesores incrementan el tiempo dedicado a actividades pedagdgicas durante
las sesiones de aprendizaje. MINEDU (2015, p. 15)

Uso de herramientas pedagdgicas por los docentes
Los profesores que usan materiales y recursos educativos durante la sesién de
aprendizaje. MINEDU (2015, p. 15)

Aprendizaje y el documento orientaciones basicas para la programacion curricular
Se incrementa la cantidad de profesores que utilizan rutas de aprendizaje durante
la programacién y ejecucion de sesiones de aprendizaje. MINEDU (2015, p. 15)

Uso de materiales y recursos educativos durante la sesion de aprendizaje
Se incrementa la cantidad de profesores que usan materiales y recursos educativos
durante la sesién de aprendizaje. MINEDU (2015, p. 15)

Ensefar y evaluar

Ensefiar, evaluacion conlleva un trabajo de los equipos docentes que implica
respetar la autonomia de cada escuela. Es decir, supone: pensar en el proyecto
institucional, en la coherencia entre ensefiar—aprender y evaluar, en la formacién
integral de los alumnos y en como educar para los tiempos actuales; el esfuerzo
gue implica el aprendizaje, qué enseflamos, como aprenden nuestros alumnos y

cuales son los criterios que acordamos para evaluar. MINEDU (2015, p. 15)

Analisis de evidencias
En andlisis de evidencia consiste en revisar si las conclusiones estan justificadas
en base a las pruebas aducidas, es decir, si son validas, la valides de la atribucion

recibe el nombre de la validez interna la de las predicciones, de valides externa.
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Reflexion y planeacion

La reflexion y planeacion es: "una técnica para seleccionar los fines y los medios
en funcibn de una norma. E n el nivel técnico, se trata de una serie de
procedimientos orientados hacia la accion; la planificacion es neutra: éticamente,
no es ni buena ni mala". Sin embargo, se puede mostrar eficaz o ineficaz, y alcanzar
los objetivos deseados. Ahumada (1989, p. 209)

Talleres, grupos de interaprendizaje y pasantias

En el campo de la educacion, se habla de talleres para referirse a una cierta
metodologia de ensefianza que combina la teoria y la practica. Los talleres
permiten el desarrollo de investigaciones y el trabajo en equipo. Algunos son
permanentes dentro de un cierto nivel educativo mientras que otros pueden durar

uno o varios dias y no estar vinculados a un sistema especifico.

1.2.4. Gestién del talento humano

De la administracion de recursos humanos a la Gestion del talento humano
Seguidamente se continu6 con la segunda variable la gestion del talento humano.
Chiavenato (2009), se encarga de sefialar que la Administracibn de Recursos
Humanos tiene diversas denominaciones: capital humano, capital intelectual,
talento humano, entre otros. Segun este autor, lo que marca la diferencia en el uso
del nuevo concepto son las personas. Argumentando el paso de las personas como
recursos a las personas como asociadas dentro de la organizacion. Por ello, cuando
refiere a la administracion de recursos humanos, en las actuales circunstancias
debe entenderse como gestion del talento humano. No obstante existe una

diversidad de conceptos.

Funciones de la administracion
Desde la perspectiva neoclasica de la administracion un aspecto primordial que
toma en cuenta es que la administracion “es un proceso operacional compuesto de
funciones: planeacion, organizacién, direccion y control” (Chiavenato, 1999, p.
198). Estas cuatro funciones administrativas rigen en toda organizacién y la

institucion educativa no es la excepcion. De modo que el proceso administrativo
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esta determinado por el conjunto de funciones administrativas que se realizan en

las organizaciones para lograr sus objetivos.

Con las premisas sefaladas en toda institucion educativa se desarrollan las
funciones administrativas destacando la planeacion, organizacion, direccion y
control, permitiendo dar funcionamiento a la institucion educativa para que cumpla
con sus objetivos estratégicos definidos. Por ello es importante sefialar grosso
modo el significado de estas funciones administrativas que permiten ofrecer calidad
de servicio educativo si estan armonizadas con los objetivos, resultados y metas
fijadas. Sin embargo, merece atencion la funcidon control, porque se encarga de

efectivizar a través de la supervision educativa.

Planeacion
Chiavenato (1999) sostuvo que la planeacion es la primera funcion administrativa y
se encarga especificamente de sefialar por anticipado cuales son los objetivos que
deben alcanzarse y qué es lo que se debe hacer para conseguirlos. De manera que
se trata de un modelo tedrico que traza la accion futura de la organizacion. Esto
quiere decir que se encarga de fijar los objetivos, detallar planes y seleccionar el
mejor curso de accion. De manera que esta funcion determina a donde se quiere
llegar, qué es lo que debe hacerse, cuando, como y en qué orden. Por tanto,
planeaciéon se define como la funcion en la que se formulan los objetivos y se
establecen los medios para alcanzarlos. Para hacerse efectiva dicha funcion se
requiere de algunas premisas como considerar el presente y trazar el futuro. Esto
significa ubicar donde se encuentra la organizacion y hacia donde pretende llegar.
Es decir, partiendo de la situacion actual, a través de planes se logra alcanzar los
objetivos. En otras palabras, articular la mision y la vision de una organizacion. Para
articular de modo coherente estos dos aspectos consustanciales fue preciso fijar el
establecimiento de objetivos, que no es otra cosa que fijar los resultados futuros
gue se desean alcanzar; y, el desglose de los objetivos, concepto que surge de la
jerarquia de objetivos, permite desglosarlos. Es decir, a partir de los objetivos
organizacionales, es que se permite fijar sus politicas, directrices, metas,

programas, procedimientos, métodos y normas.
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Sobre esta base es que se establece la cobertura de la planeaciéon y esta
compuesta por tres niveles diferentes de planeacion: (a) Planeacion estratégica
(largo plazo) (b) Planeacion tactica (mediano plazo), (c) Planeacion operacional
(corto plazo), Estos niveles llevan a considerar los tipos de planes que son:
Procedimientos (relacionados con métodos), presupuestos (relacionados con
dinero), programas o0 programaciones (relacionados con tiempo) y reglas o
reglamentos (relacionados con comportamiento.

Por tanto, el eje de la planeacion es la toma de decisiones, y solo a través de

aguella es la que permite pasar luego a la ejecucioén de la accion.

Organizacion
Segun Chiavenato (1999) refiere que la organizacion es:
Una entidad social porque la conforman personas; esta orientada a
objetivos porque se halla disefiada para conseguir resultados, generar
utiidades (empresas en general), proporcionar satisfaccion social
(cubes), etc., y estructura deliberadamente porque propone la division
del trabajo y asigna su ejecucién a los miembros. (p. 235)

Es decir, se trata de un conjunto de personas que tiene un objetivo
en comun y se organizan para tal efecto con el propésito de lograr
alcanzarlos. Ademas se caracteriza por presentar dos aspectos: (a)
organizacion formal y la organizacién informal, (b) organizacion como
funcién administrativa y parte integrante del proceso administrativo.
De estos dos aspectos, el segundo es el que tiene mayor peso porque
se encarga de agrupar las actividades y distribuir la autoridad para

evitar conflictos y confusiones (Chiavenato, 1999, p. 236).

En cuanto a la cobertura de la organizacion, esta estructurada en tres niveles
de la planeacion: (a) Organizacion global, que le corresponde un disefio
organizacional (b) Organizacion departamental, que le corresponde un disefio por
departamentos (c) organizacion de tareas y operaciones, que le corresponde solo

cada tarea u operacion.
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Direccion
Desde la perspectiva funcional consiste en “poner en accion y dinamizar la
empresa” (Chiavenato, 1999, p. 237). Es decir, se trata de moverla para que cumpla
con sus objetivos, optimizando en este caso el talento de las personas. En otras
palabras, consiste en dirigir a las personas hacia un propésito comun, ademas
comunicar, liderar y motivar en aras del objetivo. Esto implica la afirmacion de

autoridad y poder.

En cuanto a la cobertura de la direccién, ésta se da entre niveles: (a) Direccion
global (directores y altos ejecutivos), (b) Direccion departamental (gerentes y

mandos medios), y (c) direccion operacional (supervisores y encargados).

Control
De acuerdo con Chiavenato (1999, p. 239) la palabra control en administracion se
caracteriza por tener tres acepciones: (a) Control como funcion restrictiva y
coercitiva, (b) Control como sistema automéatico de regulacion y (c) control como

funcién administrativa.

De todos estos significados, el tercero es el que esta asociado a la funcion
administrativa, Esto significa que “La esencia del control reside en comprobar si la
actividad controlada esté alcanzando o no los objetivos o los resultados deseados.
El control es un proceso que guia la actividad hacia un fin determinado”
(Chiavenato, 1999, p. 240). Es decir, en inspeccionar y examinar el proceso

administrativo si se ajusta a los objetivos planteados por la organizacion.

Ademas el control tiene las siguientes fases ciclicas: (a) Establecimiento de
estandares o criterios, (b) observacion de desempefio, (c) Comparacion del
desemperio con el estandar establecido, (d) accion correctiva (Chiavenato, 1999,
p. 241). De esta manera el control es un medio para alcanzar los objetivos, porque
al observar la formulacién de los objetivos, se establecen estandares que luego van
a medir el desempefio, lo que implica efectuar una comparacion del desempefio
con los estandares y realizar posteriormente la accion correctiva, si en verdad lo

amerita. De manera que permite ajustar el desempefio y los estandares
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correspondientes.

Finalmente, la cobertura de control como lo afirma Chiavenato (1999, p. 243)
también “puede ser global, departamental y operacional, sus planes son

estratégicos, tacticos u operacionales, respectivamente”.

El control tiene como herramienta fundamental a la supervision, porque es ella
la que hace que los estandares y la medicibn de desempefios se cumplan a
cabalidad, dado que de manera sistematicamente estan siendo comparados para

establecerse, si asi fuera el caso la correccidon necesaria.

Segun Chiavenato (2009),

la adopcion del nuevo término gestion del talento humano,
corresponde a las condiciones historicas concretas del desarrollo de
las organizaciones en el siglo XXI. Si en el siglo XX la administracion
de recursos humanos (ARH) adquirié una gran connotacion en el seno
de las organizaciones en donde el sujeto era considerado un recurso
dentro de la cultura organizacional. Hoy esta situacion ha cambiado.
Por ello que en el presente estudio se tomara la Gestion del Talento
Humano (GTH) como sin6nimo de la Administracion de Recursos
Humanos (ARH).

Chiavenato (2009, p. 9) refiere con respecto al concepto de la administraciéon
de recursos humanos (ARH), como “el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las «personas» o los recursos
humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la formacion, las remuneraciones y
la evaluacion del desempeno”. Es decir se trata de un conjunto de procesos
claramente identificados que tiene por objetivo lograr un buen desempefio

profesional de las personas dentro de una organizacion.

De Cenzo y Robbins (1996, p. 8) citado por Chiavenato (2009, p. 9) conciben
como una “funcién de la organizacion que se refiere a proveer capacitacion,

desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que busca la
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conservacion de éstos”. Desde esta perspectiva, es deber de las organizaciones
capacitar a su personal con la finalidad de lograr de ellos un desempefio efectivo y

de esta forma orientarlo a los propios objetivos de la organizacion.

Milkovich y Boudreau (1994, p. 3) también referido por Chiavenato (2009, p.
9) sostienen que se trata de un “conjunto de decisiones integradas, referentes a las
relaciones laborales, que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las
organizaciones”. Se inclina por afirmar que se trata de cursos de accion adoptados
por los responsables de la organizacion con el fin de hacer 6ptimas las relaciones
laborales y de esta forma mejorar la calidad de su trabajo en beneficio, tanto de la

organizacion como del propio trabajador.

Por su parte, Chiavenato (2009, p. 14) define Administracion de Recursos
Humanos, que no es otra cosa que la Gestion del Talento Humano, como el
conjunto de “politicas y las practicas necesarias para administrar el trabajo de las
personas”. En otras palabras, se trata de un conjunto definido de procesos que

tienen como fin alcanzar las metas y objetivos de la organizacion.

En todos los conceptos vertidos se hace alusidn a la relacion reciproca entre
organizacion y personas, es decir a una mutua dependencia orientados a lograr
efectos sinérgicos y multiplicadores acordes con el objetivo estratégico de la
organizacion, proporcionandose tanto organizacibn como personas de los

beneficios mutuos.

De modo que el contexto de la gestion del talento humano esté referida por la
evolucion de las funciones de las personas dentro de la organizacion. En el siglo
anterior las personas eran consideradas recursos dentro de las denominadas
corporaciones toda vez que dentro de aquellas eran considerados como empleados
aislados y que cumplian una determinada labor en sus puestos de trabajo, seguian
la rutina de un horario rigido establecido, ademas debian acatar las normas y
reglamentos internos de la organizacién al pie de la letra, la relacion era vertical y
jerarquica de subordinacion al jefe inmediato superior, y otra de las caracteristicas

era que se guardaba fidelidad a la organizacion y a la propia seccion de
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especializacion de trabajo desde el que se ejecutaban las tareas; asimismo, el
desempeiio se media por la intensidad de las destrezas manuales, en términos de
produccion cuantificada mas no cualificada. En suma, la persona era mano de obra

y como tal correspondia el trato que se le brindaba dentro de la organizacion.

Sin embargo, merced al desarrollo cientifico y tecnolégico, y el advenimiento
de la era del conocimiento las personas han adquirido un valor sustancial merced
al desarrollo de competencias, habilidades y destrezas en un mundo globalizado
caracterizado por ser inestable, cambiante y de competencia feroz. Es en este
nuevo marco, que las personas adquieren otra connotacion dentro de la
organizacion, como asociadas. Es decir son los colaboradores agrupados en
equipos de trabajo cuyo objetivo es cumplir con las metas de la organizacién, de
alli que dichas metas sean negociadas y compartidas, razén por el cual existe una
permanente preocupacion por los resultados, lo que implica poner atencion y lograr
la satisfaccion del cliente; pero lo que distingue a los colaboradores es su
compromiso organizacional, es decir ese vinculo innato con la misiéon y vision
institucional, lo que anima a fortalecer la interdependencia con los colegas y
equipos, compartiendo de esta forma un solo objetivo, razéon por el cual se
convierten en proveedores de conocimientos que sirve a la organizacion. Por tanto,
el talento humano expresado en el cimulo de conocimientos que se plasman en
actividad peculiar y dan valor agregado a la organizacién es lo que hace la

diferencia, fundiendo en uno solo organizacién y personas.

Chiavenato (2009)
llama a la acciébn reciproca de organizacibn - personas:
empresabilidad-empleabilidad. Con respecto a la empresabilidad
destaca que se trata de la capacidad de la empresa para desarrollar
y utilizar las habilidades intelectuales y las competencias individuales
de sus miembros, es decir sus asociados. Y, empleabilidad, refiere a
la capacidad de las personas de obtener sus empleos y mantenerlos

en la linea de necesidades de la organizacion y de la persona.
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A pesar de este vinculo, sin embargo resulta necesario que se resalte los
aspectos fundamentales de la administracion moderna de recursos humanos,
concibiéndose lo siguiente: primero, las personas como seres humanos, ya que son
poseedoras de conocimientos, habilidades y competencias que al engarzarse
dentro del proceso de la organizacién crea nuevo valor agregado. Segundo, las
personas como activadores de los recursos de la organizacion son fuentes de
impulso dinamico de la organizacién. Tercero, las personas como asociadas de la
organizacion se comprometen con ella, ya que éstas hacen inversiones, esto es
derrochan dedicacion y esfuerzo adicional, tiempo, responsabilidad; asumiendo
riesgos y compromisos, con la perspectiva de obtener rendimiento (salarios,
incentivos econdmicos, crecimiento personal, desarrollo de carrera, entre otros).
Cuarto, las personas como talentos son proveedores de competencias, que se
encargan de dar valor agregado a un producto, de manera que construir
competencias similares a las de los competidores, es invertir en tiempo, lograr la
maduracion y aprendizaje constante. Finalmente, las personas como el capital
humano de la organizacion agregan inteligencia al negocio. De alli que el talento

humano, tenga una connotacién estratégica para toda organizacion.

De lo expresado se colige que las personas son el principal activo de la
organizacion, de alli que se les preste atencidén a aquellas para asegurar el éxito y

lograr ventaja competitiva y éxito.

A continuacion resulta también pertinente sefalar los objetivos que se plantea
la gestion del talento humano. Sobre el particular Chiavenato (2009, p. 28) sostiene
gue son dos los objetivos de toda organizacion. La primera, consiste en agregar
valor a la organizacién y del mismo modo a sus miembros y clientes; y, la segunda,
consiste en administrar con las personas y ya no administrar a las personas. Esta
nueva vision de los objetivos de la gestion del talento humano tiene que ver con la
respuesta que dan las organizaciones innovadoras a las organizaciones
tradicionales burocraticas. Pero para alcanzar dichos objetivos, se requieren de un
conjunto de acciones que deben estar orientadas: primero, aumentar la
autoactualizacion y la satisfaccion de las personas en el trabajo, aqui no se habla

de fomentar porque se sobreentiende que se trata de un elemento de formacion
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continua. Segundo, desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, lo que
significa que es la persona el centro de la organizacion y como tal dotarle de lo
mejor resultard provechoso tanto para la persona como para la propia organizacion
y optimizar por afiadidura el trabajo. Tercero, administrar el cambio, es decir lograr
gue las personas que aun no logran sintonizar con las propias expectativas de la
organizacion puedan hacerlo rompiendo la resistencia de la actividad tradicional y
sintonizarse con el cambio. Cuarto, mantener politicas éticas y comportamiento
socialmente responsable, es decir proyectar una imagen transparente y de
responsabilidad social ante la comunidad y, por ende ante la sociedad. Finalmente,
construir la mejor empresa y el mejor equipo, consiste en compartir un solo objetivo,
conjugar esfuerzos y hacer efectivas las actividades destinadas a lograr las metas

y aproximarse con ello al objetivo.

En buena cuenta, los objetivos en la gestidon del talento humano, sirven para
ayudar a la organizacion a alcanzar sus propios objetivos particulares y a realizar
Su mision; pero ademas proporcionarle competitividad a toda la organizacion y
conjugando para ello los objetivos de la organizacion y los individuales.

Chiavenato (2009, p. 103) al afirmar que la gestion del talento humano son
“politicas y practicas necesarias”, sin embargo para ejecutarlas en la direccion del
trabajo de las personas, éstas se resumen en seis procesos que estan integrados
y confluyen en un cuadro de mando integral, funcionando como un sistema abierto

e interactivo.

1.2.5. Dimensiones de la gestion del talento humano
Son seis procesos los que tiene que ver con la gestién del talento humano. De

acuerdo con lo sostenido por Chiavenato (2009) son los siguientes:

Organizar a las personas
Chiavenato (2009, p. 15) sefiala que “son los procesos para incluir nuevas personas
en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas”. Es
decir, consiste en efectuar el reclutamiento y seleccion del personal que requiere la

organizacion para dar viabilidad a sus objetivos estratégicos. Se puede afirmar que
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es la puerta de entrada a la organizacion mediante la incorporacion de las personas

gue se ajusten a las necesidades de la organizacion.

La globalizacibn de la economia ha puesto sus propios patrones la
incertidumbre y el cambio, por ende el mercado también refleja dicho estado.
Observar este fendmeno consiste en valorar el capital humano, es decir se busca
promover la creatividad y la innovacién como condicion sine qua non para obtener
ventaja competitiva. Por ello, tanto el reclutamiento de personal como la seleccién

del personal sean aspectos importantes para la organizacion.

Reclutamiento de personal
Chiavenato (1997, p. 205) citado por Chiavenato (2009) sefial6 lo siguiente:
Es un conjunto de técnicas y procedimientos que pretende atraer a
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos dentro
de la organizacion. Basicamente en un sistema de informacién por el cual
la organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar (p. 117)

Schermerhorn (1996) citado por Chiavenato (2009, p. 117) definid
reclutamiento como el “conjunto de actividades disefiadas para atraer a candidatos

calificados a una organizacion”.

Recompensar a las personas; tal como sostiene Chiavenato (2009, p. 15)
refiere que “son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas”. Lo que caracteriza a dichos procesos son
las remuneraciones, prestaciones y los incentivos que establece la empresa para

estimular a los asociados.

Desarrollar a las personas; siguiendo con Chiavenato (2009, p. 15) estos
procesos sirven para “capacitar e incrementar al desarrollo profesional y personal”.
Estos procesos describen la administracion del conocimiento y de las

competencias, aprendizajes, capacitaciones, desarrollo de carrera, entre otros.
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Retener a las personas; de acuerdo con el concepto de Chiavenato (2009, p.
16) son aquellos procesos que sirven para “crear las condiciones ambientales y
psicolégicas satisfactorias para as actividades de las personas”. Para este autor,
estos procesos incluyen la cultura organizacional, el clima institucional, la disciplina

higiene y calidad de vida asi como las relaciones sindicales.

Auditar a las personas; segun Chiavenato (2009, p. 16) consiste en “dar
seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar los
resultados”. En esta parte, de acuerdo con la posicion del autor, comprende el

banco de datos y sistemas de informacion administrativa.

Indicadores

e Disefio de puestos
Representa una fuerza motora importante en el desarrollo productivo de las

organizaciones en sentido general.

e Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el
grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema
permite una medicidn sisteméatica, objetiva e integral de la conducta profesional y

el rendimiento o el logro de resultados (lo que las personas son, hacen y logran).

¢ Remuneraciones
Una Remuneracion es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo bien

realizado.

e Prestaciones

Son las adiciones a los sueldos y salarios de los trabajadores, pagadas por los
empleadores y pueden ser en dinero o en especie. Incluye: aportaciones a la
seguridad social, primas de antigledad, cajas privadas de pensiones, despensas,
ayudas para renta, etc., excepto los reembolsos a los empleados por viajes, dietas

y otros gastos en que incurran al realizar actividades por cuenta de la dependencia
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o entidad, tales como gastos para mejorar el ambiente del lugar de trabajo,

examenes médicos, deportes y otros servicios recreativos, herramientas y equipo.

e Formacion
Este término hace referencia al tipo de educacién orientado al mundo laboral. La
formacion profesional busca la capacitacion de los alumnos para desarrollar

empleos. Se suele aplicar a los ciclos formativos de grado medio y superior.

e Desarrollo
El proceso de evolucién, cambio y crecimiento relacionado con un objeto, una

persona o una situacién determinada.

e Aprendizaje

El aprendizaje esta considerado como una de las principales funciones mentales
gue presentan los seres humanos, los animales y los sistemas de tipo artificial. En
términos super generales, se dice que el aprendizaje es la adquisicién de cualquier

conocimiento a partir de la informacion que se percibe.

e Administracion del conocimiento

La administracion del conocimiento implica la conversidn del conocimiento tacito (el
gue sabe un trabajador especifico) en explicito (conocimiento documentado y
replicable) para convertirlo en un activo estratégico de la organizacion. La
administracion del conocimiento implica la adecuada explotacion de datos e

informacion para transformarlos en conocimiento y entendimiento.

e Higiene, seguridad y calidad de vida

La higiene laboral esta relacionada con las condiciones ambientales de trabajo que
garanticen la salud fisica y mental, y con las condiciones de bienestar de las
personas. Seguridad industrial radica en la prevencién de los accidentes de trabajo.
La calidad de vida es un concepto referido al bienestar en todas las areas del ser

humano.
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¢ Relacion con los docentes y el sindicato

e Banco de datos

El conjunto de datos o acopio de datos de informacién sobre un tema de una
materia organizado en una base de datos de forma que pueda ser consultado por
el usuario: en el banco de datos de una empresa se recoge el nombre, direccién y
teléfono del cliente.

e Sistema de informacion administrativa

son los hechos primarios, basicos, como las figuras y otros simbolos usados para
representar a personas, hechos, conceptos, etc. Un Dato es un elemento
cualquiera, identificado en su forma bruta, que por si solo no conduce a comprender

un hecho o situacion determinados.

1.3 Justificacion

En lo que respecta al apartado referido a la justificacion, la presente investigacion
resulta conveniente porque va a aportar conocimiento en torno de la comprension
de la supervision pedagdgica en relacion con la gestion del talento humano, esto
es que trata de entender cémo el enfoque neoclasico de la administracion se ve
reflejada en sus particularidades en el sector educacion y de manera especial en lo
gue corresponde a la gestion escolar. La identificacion de esta valoracién, resulta
importante para la gestion de aprendizaje, porque va a permitir incidir en los
objetivos estratégicos que ha establecido el Ministerio de Educacion, es decir incidir
en la comprension de la escuela que queremos, con la finalidad de impulsar la
gestion del cambio en el terreno educativo y desarrollar la transformacion de la

educacion.

En lo que compete a la relevancia social del presente estudio, esta
investigaciéon esta abocada a poner un mayor énfasis en el aspecto del monitoreo

y asesoramiento con la finalidad de garantizar los aprendizajes de los estudiantes.

Dentro de las implicaciones practicas de la investigacion, el presente estudio
sirvi6 para conocer los procesos que se dan dentro de una organizacion para

promover la gestion del talento humano en el marco de la institucién educativa,
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encontrandose que en el plano de su estructura organica, se ponen de manifiesto
los procesos de gestion, excepto el referido a los proceso para integrar personas,

proceso que corresponde al Ministerio de Educacion mediante concurso publico.

En lo que se refiere al valor tedrico de la investigacion se debe decir que el
propdsito central de esta investigacion es ampliar los conocimientos de gestion del
talento humano y en ese marco describir el papel que juega la supervision

pedagdgica, en la mejora de los aprendizajes fundamentales.

Asimismo, en la parte epistemoldgica, el estudio servira para nuevas
investigaciones en torno de la necesidad de definir un modelo de supervision
pedagogica, pero al mismo tiempo ir formulandose también un modelo de gestion

del talento humano en las instituciones educativas.
Relevancia social

La busqueda cientifica de por si tiene una relevancia social, porque vivimos en una
colectividad del saber que no solo se plantea en términos de teorias, sino también,
del pensamiento, por lo que es de gran importancia educar al ciudadano para que
sea responsable de sus propios saberes cientificos y pueda enfrentar a los diversos
problemas que se les ‘presenta en el contexto en el que se desenvuelven. Existe
la responsabilidad de educar a los ciudadanos con la capacidad de investigar,
poniendo de manifiesto su pensamiento censor y creativo. Sin embargo es de gran
preocupacion que en la actualidad es evidente que la educacion es solo una teoria
abstracta , con un método memoristico , por lo que la supervision pedagogica debe
cumplir su rol en el cumplimiento de despertar el talento dentro de los actores del
proceso educativa , con mucho mayor razén los docentes , ya que cada ser humano
consta con un talento , y que muchas veces no son desarrollados en tal sentido la
justificacion es sociales por de mucha relevancia dentro de la realidad en que fue

estudiado.
Justificacion Teorica.

La investigacion propuesta busca, mediante la Supervision pedagogica y gestion
del talento humano, encontrar explicaciones a la situacion actual en instituciones

educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas, ya que la
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supervision educativo es responsable de proporcionar apoyo adecuado al aprendiz
para el desarrollo de sus requisitos de aprendizaje y asegurar que las
oportunidades de capacitaciébn apropiadas estén disponibles para adquirir las
competencias necesarias. A través de un proceso regular de evaluacion, el
supervisor educativo también debe asegurarse de que el aprendiz sigue un
programa que cumple con los objetivos educativos establecidos por el organismo
de formacion. Los resultados de aprendizaje se discuten y acuerdan con el
aprendiz, asi como el supervisor clinico responsable de ese periodo de
entrenamiento cuando sea apropiado. A diferencia del supervisor clinico, el
supervisor educativo puede no estar en interaccion clinica directa con el alumno,
pero debe tener una buena vision de conjunto de las necesidades de capacitacion.
Esto no significa que la misma persona no pueda hacer ambas cosas, aunque es
discutible que es mejor separar los dos puestos y responsabilidades

Por lo tanto, la supervisién educativa requiere tiempo, dedicacién y, lo que es
mas importante, una formacién adecuada para calificar para el papel. Aunque se
recomienda que los supervisores educativos deban tener una comprension de las
teorias educativas y técnicas educativas practicas, incluyendo retroalimentacion
constructiva, habilidades de comunicacion y el tratamiento de las dificultades,
lamentablemente este no es el caso. Es una cuestion de hecho que se espera que
todos los consultores se conviertan en supervisores educativos calificados con un
minimo de formacion o interés. Por otra parte, incluso aquellos que estan calificados
en la educacion se encuentran asumir este papel con poca o0 ninguna asignacion
de tiempo en sus planes de trabajo y como un complemento a sus compromisos
clinicos. Pocos estarian en desacuerdo con que se ha hecho muy poca inversién
en esta area. Uno de los principales desafios que enfrenta la educacion de
postgrado es satisfacer las demandas educativas a través de la capacitaciéon formal
en supervision educativa. Esto, sin duda, requeriria tiempo y recursos. Hasta
entonces, puede ser aconsejable limitar la supervision educativa a los que estan

capacitados para hacerlo y con asignacion de tiempo adecuada.

Justificacién Practica
La justificacion practica radica en entender de que una vez teniendo los resultados

de la prueba, existe la posibilidad de planificar las estrategias utilizadas en el
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desarrollo de la supervision que es la parte fundamental de la administracién del

talento humano.

Para ello, en la practica la gestién del capital humano deben alinearse con la
estrategia de mejoramiento de la educacién del distrito y su visién de la practica
educativa efectiva, asi como sus metas para el logro del estudiante. Pero los
distritos no pueden implementar una poderosa estrategia de mejora a menos que
tengan tanto el talento de gestion como de ensefianza para ejecutar las complejas
acciones que requieren estrategias completas. Por el contrario, los administradores
no pueden mejorar el rendimiento académico de los estudiantes sélo con personas
con talento, altas expectativas y actos aleatorios de buena practica. Los
administradores deben gestionar sistematicamente a los mejores talentos en torno
a una estrategia bien disefiada de mejora de la educacién, incluida la practica

efectiva de la instruccion, si quieren ser eficaces.

Un concepto subyacente de la gestion estratégica del talento es que para cada
trabajo estratégico clave en el sistema -principalmente los de maestro, lider docente
y principal- la gestidn estratégica del capital humano significa estructurar el sistema
de recursos humanos en torno al conocimiento, las habilidades y los efectos
deseados que esos trabajos requieren, Y por lo tanto alinear horizontalmente cada
elemento de programa individual del sistema de recursos humanos. Herbert
Heneman y Anthony Milanowski (2007) han desarrollado un proceso y una
herramienta que los distritos pueden usar para determinar hasta qué punto cada
uno de los elementos del programa de gestion de recursos humanos esta

actualmente alineado alrededor de las competencias clave para los maestros.

Justificacién Metodologia

Se justifica porque la investigacién se llevara a cabo siguiendo los lineamientos
metodolbégicos comprobados cientificamente, se indentifico las los variables lo
cuales son La supervision pedagodgica, y la gestion del talento humano, la
metodologia tiene un enfoque cuantitativo, con un método hipotético deductivo, el
tipo de investigacidbn sus basica , no experimental, de disefio transaccional,

correlacional.
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Para poder determinar la muestra se ha seguido los métodos cientificos, a

través de la muestra probabilistica estratificada aleatoria .

Para la recoleccion de datos se usara la encuesta a través de un instrumento
denominado Cuestionario de Supervision Pedagodgica, estuvo compuesto por dos
dimensiones: Monitoreo (16 items) y Acompafamiento (14 items). En total el

instrumento cuenta con 30 items, siendo su escala de medicion de Likert.

Para la variable gestion del talento humano se usara, El instrumento compuesto
por cinco dimensiones: organizar a las personas (7 items), recompensar a las
personas (6 items), desarrollar a las personas (16 items), retener a las personas (7
items) y auditar a las personas (6 items). En total el instrumento cuenta con 38

items, siendo su escala de medicion.

Justificacién Epistemoldégica

Se base en principios previamente comprobados cientificamente como es el
principio de la articulacion integral entre lo referencial-orientador, lo proyectivo, lo
ejecutivo y lo valorativo de la supervision educativa, como juicio pedagogico que va
a favor de la intencionalidad formativa de sus ejercicios y su formacion
indestructible del profesor y directivo en los entes escolares. Este principio sustenta
como proposicion fundamental, de implantar la supervisiébn educativa como un
proceso pedagogico que ayuda en forma permanente la formacién de los docentes
y directivos, toda vez que determina su proyeccién y ejecucion, y la evaluacion de

la calidad de su administracion.

El estudio de importantes pensamientos teoricas descritas a la supervision
educativa, apoya la necesidad de estudios que ahonden en aspectos relacionados
con su examen desde un enfoque pedagdgico, mediante el cual reconozcan sus
principales concepciones teoricas, sobre todo las referidas a sus funciones, formas

organizativas, métodos, técnicas, objetivos y contenidos.

Justificacién Legal

Se origina en la carta magna, la constitucion politica de nuestro pais, documentos

gue apoyan y promueven, el desarrollo cientifico y tecnologico de nuestra nacion,
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asi mismo el MINEDU, a través del documento denominado lineamientos y
estrategias generales para la supervision pedagogica, destaca la necesidad de las
acciones de supervision pedagdgica, razén por la cual se debe hacer un analisis
de los problemas de supervisibn, monitoreo y acompafamiento que se viene
aplicando en nuestro pais. Plantea parametros y estrategias basicas, el cual ayuda
el desarrollo, coherente, coordinado de la supervision pedagdgica; promoviendo la
participacion y esfuerzo compartido entre las distintas instancias de gestion

educativa dispersada y de la poblacion.

1.4 Problema

Seguidamente se debe sefalar con respecto a la realidad problematica lo siguiente:

El siglo XXI estd caracterizado por un desarrollo de la ciencia y la tecnologia a
escala global, y como resultado de ello las sociedades modernas han asumido las
caracteristicas de una sociedad del conocimiento y por ende, ejerciendo influencia

en las organizaciones.

En este marco la educacion en el siglo XXI no es ajena. Sufre los impactos
del desarrollo cientifico y tecnoldgico. Se ha impuesto el enfoque por competencias
a escala global y los aprendizajes se concentran en los denominados “aprendizajes
fundamentales” que no son otra cosa que competencias basicas para acceder a
otros tipos de competencias, que tanto la UNESCO, la OCDE y en América Latina
el PREAL y LLECE vienen promoviendo desde sus particulares instancias de

educacion global.

En este marco, la educacion se torna en un importante eje de progreso y
desarrollo de los pueblos, donde lo fundamental son los aprendizajes que resaltan
las opciones de cambio para los sujetos y su posibilidad de mejorar su calidad de
vida. Es en este contexto, que la educacion tradicional basada en la masificacion
ha cedido su lugar a una educacion de calidad, con aprendizajes fundamentales
gue tienen como eje transversal las competencias. Por ello que el Ministerio de
Educacion desde inicio del siglo XXI ha puesto énfasis en una educacion de calidad,
centrado sus esfuerzos en la mejora de los aprendizajes signados por el derrotero
del fracaso escolar y baja performance a escala internacional mediante las pruebas

PISA. A pesar de ello, los esfuerzos han sido lentos.
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Otro hito importante, fue el Proyecto Educativo Nacional (PEN, 2007) que fijo
el rumbo estratégico del tipo de educacion que requiere el pais. Es sobre la base
de estas orientaciones que el Consejo Nacional de Educacién, el Ministerio de
Educacion y la sociedad civil han emprendido la reforma de la educacién, centrando
sus esfuerzos en una gestion escolar centrada en los aprendizajes, descollando el
papel de lider pedagégico que debe ejercer el director en las instituciones
educativas. De alli que su interés esté centrado en desarrollar la gestion de los
aprendizajes, a la luz de la reforma curricular emprendida por las autoridades

politicas.

Es en este contexto que se ha emprendido la gestion del cambio, teniendo
como eje la escuela que gqueremos centrada en poner en practica la movilizacion
nacional para la transformacion de la educcion, bajo el liderazgo pedagogico del
director, para lograr la mejora de los aprendizajes y para que todos aprendan y
nadie se quede atrds, persistir en los compromisos de gestion y los aprendizajes

fundamentales.

Esta situacion deja entrever ademas la necesidad de emprender el monitoreo
de los aprendizajes, responsabilidad que desarrolla el director mediante la
supervision pedagogica, esto es a través del monitoreo y el acompafiamiento a los
docentes en el marco de las columnas fundamentales de la reforma magisterial: El
marco del buen desempefio directivo y el marco del buen desempefio docente, la
reforma curricular, dotacién de recursos educativos, entre otros. Sin embargo, estas
facultades de los directores no se han ampliado por desconocimiento de sus
propios actores, afectando la vision de la gestion del talento humano, y dejar
establecida entre los docentes una suerte de espacio vacio que apenas empieza a

ser copado por el liderazgo pedagdgico de los directores.

En el contexto local, es decir la jurisdiccion de la Ugel 04 de Comas, se ven
una serie de debilidades a nivel de las instituciones educativas del nivel de
educaciéon primaria. El sistema de monitoreo que ha impuesto el Ministerio de
Educaciéon se duplica, al final el monitoreo no tiene los resultados esperado,
asimismo, la falta de una cultura evaluativa conlleva a que los docentes se
muestren desconfiados y, los propios padres de familia que exigen calidad de

aprendizaje tienen una visiéon distorsionada de como se les debe ensefiar a sus
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hijos. Todos estos aspectos sefialados que se manifiestan en mayor o menor
medida en el distrito de Comas, en especial en los centros educativos del nivel de
educacion primaria, adquiere relevancia y se justifica porque es importante que se
haga una efectiva gestion de os aprendizajes y se busca promover la calidad
profesional de los docentes a través de un desempefio efectivo en el proceso de

ensefianza y aprendizaje.

1.4.1. Formulacion del problema
De Acuerdo a lo expuesto en relacion a la probleméatica que enfrentan los directores
de las instituciones educativas del nivel primaria en reverencia a la supervision

pedagogica y gestion del talento humano, se formulan las siguientes interrogantes:

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la supervision pedagogica y la gestion del talento
humano en instituciones educativas publicas de educacién primaria del distrito de
Comas - Ugel 04, Afo 20167

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢ De qué manera se relaciona el monitoreo y la gestién del talento humano en
instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel
04, Afo 20167

Problema especifico 2

¢,Cual es la relacion entre el acompafiamiento y la gestién del talento humano en
instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel
04, Afo 20167
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1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre supervision pedagdgica y la gestion del
talento humano en instituciones educativas publicas de educacién primaria del
distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016.

1.5.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe una relacion significativa entre el monitoreo y la gestion del talento humano
en instituciones educativas publicas de educacién primaria del distrito de Comas -
Ugel 04, Afio 2016.

Hipotesis especifica 2

Existe una relacion significativa entre el acompafamiento y la gestion del talento
humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de
Comas - Ugel 04, Ao 2016.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre supervision pedagogica y la gestion del
talento humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del
distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre monitoreo y la gestion del talento humano
en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas -
Ugel 04, Ao 2016.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacién que existe entre acompafiamiento y la gestion del talento
humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de
Comas - Ugel 04, Ao 2016.



. Marco metodoldgico



2.1. Variable

2.1.1. Supervisiéon pedagodgica
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Se trata de “Una funcion de diagndstico, de prondstico y de retroalimentacion,

orientada al mejoramiento del servicio educativo y al desarrollo personal del

supervisado” (Sovero, 2012)

2.1.2. Gestién del talento humano

Chiavenato (2009) sostiene que la gestion del talento humano son “politicas y

practicas necesarias”.

2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de supervision pedagoégica

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y RANGO
Documentos de gestion 1,2,3,4 1: Nunca
pedagdgica en el aula Bajo: [16 — 36]
2: Rara veces
Monitoreo Uso pedagodgico del tiempo 5,6,7 Medio: [37 — 57]
pedagogico en las  sesiones de 3: Algunas veces
aprendizaje Alto: [ 58 — 80]
4: Casi siempre
Uso de herramientas 8, 9
pedagodgicas por los 5: Siempre
docentes
Aprendizaje y el documento 10, 11, 12, 13
orientaciones basicas para la
programacion curricular
Uso de materiales y recursos 14, 15, 16
educativos durante la sesion
de aprendizaje
Ensefiar y evaluar 17, 18, 19
Andlisis de evidencias 20, 21, 22 Bajo: [14 - 32]
Acompafamiento
Medio: [33 — 51]
Reflexion y planeacion 23,24, 25
Alto: [ 52 — 70]
Talleres, grupos de 26,27, 28, 29,
interaprendizaje y pasantias 30

Fuente extraido y adaptado de Sovero 2012
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Operacionalizacion de gestién del talento humano
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y RANGO
Disefio de puestos 1,2,3
Bajo: [7 - 15]
Evaluacién del desempefio 4,5, 6, 7
Organizar alas personas Medio: [16 - 24]
Alto: [25 - 35]
Remuneraciones 8,9, 10
Bajo: [6 - 13]
Recompensar alas personas Prestaciones 11,12, 13 Medio: [14 - 21]
1: Nunca Alto: [22- 30]
Formacion 14,15, 16 2: Rara veces
Bajo: [12 - 27 ]
Desarrollo 17,18, 19 3 Algunas
Desarrollar a las personas veces Medio: [28 - 43]
Aprendizaje 20, 21, 22
4: Casi siempre  Alto: [44 - 60]
Administracion del
conocimiento 23,24, 25 5: Siempre
Retener a las personas Higiene, seguridad y 26,27, 28,29
calidad de vida Bajo: [7 - 15]
Medio: [16 - 24]
Relacién con los docentes 30, 31, 32
y el sindicato Alto: [25- 35]
Auditar a las personas Banco de datos 33,34, 35
Sistema de informacion 36, 37, 38 Bajo: [8-15]

administrativa

Medio: [16 - 23]

Alto: [24 - 30]

Fuente: extraido y adaptado ( Chiavenato ,2009 )

2.3. Metodologia

En el presente estudio se tomO en consideracion el enfoque cuantitativo. Al

respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 4) sefialan que es aquel que

“utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion



67

numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
comportamientos y probar teorias”. En otras palabras, consiste en reunir datos,
cuyo tratamiento cuantitativo suministra luego informacion con el cual se toma una

decision y, de esta manera dar validez mediante evidencia empirica a una teoria.

Asimismo, como se tratd de probar una hipotesis, se utilizd el método hipotético

deductivo. Al respecto Echegoyen (2007) define este método del modo siguiente:

La observacion del fendmeno a estudiar, creacion de una hipétesis
para explicar dicho fendmeno, deduccién de consecuencias o
proposiciones mas elementales que la propia hipétesis, y verificacion
o comprobaciéon de la verdad de los enunciados deducidos
comparandolos con la experiencia (p. 18).

Es decir, el método hipotético-deductivo, es el camino por medio del cual el
investigador desarrolla su actividad cientifica basandose en la observacion del
fendmeno y permitiéndole luego establecer la formulacion de una hipoétesis, la
misma que requiere ser sometida a falsacion, para obtener deducciones validas,

esto es verificar la comprobacién de la verdad de los enunciados.

2.4. Tipo de estudio
La tesis se inscribe dentro de la investigacion basica. Sobre el particular SGnchez

y Reyes (2006) conciben este tipo de estudio como:

Aquella que trata de responder a los problemas teoréticos o
sustantivos, en tal sentido esta orientada a describir, explicar, predecir
o retrodecir la realidad, con lo cual se va en busqueda de principios y
leyes generales que permita organizar una teoria cientifica (p. 14)

De modo que el presente estudio esti orientado a describir qué caracteristicas

poseen las variables supervision pedagdgica y gestion del talento humano.

2.5. Disefio de estudio

El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que no se realiza una
manipulacion deliberada de una de las variables y se limita a observar tal como se
manifiesta el fendmeno estudiado; asimismo, es transeccional, porque se realiza

en un tiempo unico el corte del tiempo para recolectar los datos. Mientras el alcance



68

de la investigacién es descriptivo-correlacional toda vez que se pretende describir
como es la relaciéon entre las variables de estudio. Segun el autor (Hernandez et
al., 2010).

El esquema del disefio correlacional es el siguiente:

O]
M r
O,
Donde:
M: Muestra

01y O2: Observacion de la variables

r: relacién entre las observaciones de las variables

2.6. Poblacion, muestray muestreo

2.6.1. Poblacién

La poblacién estuvo conformada por 158 docentes del nivel de educacion primaria
de las instituciones educativas de las zonas de Afio Nuevo y Collique, de la Ugel
04 de Comas.

Tabla 3

Distribucion de la poblacion de docentes del nivel de educacién primaria de las
instituciones educativas de Afio Nuevo y Collique. Ugel 04, Comas. 2016

Instituciones Educativas de

educacién primaria de Afio Nuevo N° de docentes
y Collique
I.LE. 2077 San Martin de Porres 27
I.LE. Fe y Alegria N° 8 20
I.LE. 2059 Suecia 34
I.LE. 2020 José Encinas 20
I.LE. 8170 César Vallejo 15
I.LE. 2043 Sangarara 24
I.LE. Libertad 18
Total 158

Fuente: Ugel 04. Comas. Abril 2016.
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2.6.2. Muestra 'y muestreo

En la presente investigacion se tomo en consideracion una muestra probabilistica
estratificada, Segun Hernandez et. al. (2014, p. 181) se trata de un “muestreo en el
gue la poblacion se divide en segmentos y se selecciona una muestra para cada
segmento”. En el caso de la poblacion de estudio, se considero siete segmentos de
poblacion. Para ello se aplicé en primer lugar la féormula de Cochran para hallar el
tamafio de la muestra.

NxZ?2xp=xq
E2x(N—1)+Z?*p=xq

n =

N: Poblacién

n: Tamano de la muestra

Z: 1,96 valor para un nivel de confianza de 95%
E : 0,05 Error de estimacion de 5%

p: Probabilidad a favor

g: Probabilidad en contra

Como la poblacion es de 158 docentes y el tamafio de la muestra es de 112
docentes, entonces la muestra que se necesitd para cada estrato se determiné del

modo siguiente:

KSh:N_h

Siendo el resultado final Ksh = 0.708861

En la siguiente tabla se consigné el tamafio de la muestra por cada estrato
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Tabla 4

Distribucién de la muestra de docentes del nivel de educacién primaria de las
instituciones educativas de Afio Nuevo y Collique. Ugel 04, Comas. 2016.

Instituciones Educativas de

educacién primaria de Afo d N® de Ksh Muestra
) ocentes

Nuevo y Collique
I.E. 2077 San Martin de Porres 27 0.708861 19
I.LE. Fe y Alegria N° 8 20 0.708861 14
I.E. 2059 Suecia 34 0.708861 24
I.E. 2020 José Encinas 20 0.708861 14
l.LE. 8170 César Vallejo 15 0.708861 11
I.LE. 2043 Sangarara 24 0.708861 17
I.E. Libertad 18 0.708861 13
Total 158 0.708861 112

Fuente: Ugel 04. Comas. Abril 2016.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

2.7.1. Técnica

En el presente estudio se empled la técnica de la encuesta. Al respecto Carrasco
(2013, p. 314) la define como una “técnica de investigacion social para la
indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas
directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de analisis del
estudio investigativo”. Es decir, se trata de averiguar por medio de preguntas las
opiniones o percepciones de un sujeto respecto de un objeto, una situacidon o un

estado.

2.7.2. Instrumentos de recoleccion de datos

En el presente estudio se utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario. Segun Carrasco (2013, p. 318) afirma que “Es el instrumento de
investigacién social mas usado cuando se estudia gran numero de personas, ya
gue permite una respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se entrega

a cada una de ellas”.

A continuacion se presento la ficha técnica correspondiente a cada uno de los

cuestionarios empleados en el presente estudio:
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Ficha técnica:

Variable uno: Supervision pedagogica

Nombre del instrumento . Cuestionario de supervision pedagogica
Autora :  Claudia Ccaihuari Medina
Fecha de aplicacion . 2016
Administracién : Individual y colectiva
Ambito de Aplicacion . Instituciones educativas
Significacion :  Medir las percepciones de los docentes acerca

de la supervisién pedagogica de los directores

Duracion ;15 minutos

Estructura: El instrumento estuvo compuesto por dos dimensiones: Monitoreo (16
items) y Acompafiamiento (14 items). En total el instrumento cuenta con 30 items,
siendo su escala de medicion la siguiente:

1: Nunca

2: Rara veces

3: Algunas veces

4: Casi siempre

5: Siempre

Los niveles que alcanzan corresponden a la estructura siguiente:
Tabla 5

Niveles y rangos de gestién del talento humano

Niveles y rangos de gestidn del talento humano

Niveles de Organizara  Recompensar  Desarrollar a Retener a Auditara  Gestion del
gestion del  las personas alas personas las personas las personas las talento
talento personas humano
humano
Bajo [7-15] [6-13] [12-27] [7 - 15] [8-15] [38 — 88]
Medio [16 - 24] [14 - 21] [28 - 43] [16 - 24] [16 - 23] [89 — 139]

Alto [25 - 35] [22- 30] [44 - 60] [25- 35] [24 - 30] [140 - 190]




72

Para determinar la validez de contenido el instrumento se sometié al criterio de
jueces gquienes emitieron su opinion respecto a la validez del instrumento.

Ficha técnica:

Variable dos: Gestion del talento humano

Nombre del instrumento :  Cuestionario de gestion del talento humano
Autora :  Claudia Ccaihuari Medina
Fecha de aplicacion . 2016
Administracién : Individual y colectiva
Ambito de Aplicacion . Instituciones educativas
Significacion . Medir las percepciones de los docentes acerca

de la gestién del talento humano de los

directores

Duracioén : 15 minutos

Estructura: El instrumento estuvo compuesto por cinco dimensiones: organizar a
las personas (7 items), recompensar a las personas (6 items), desarrollar a las
personas (16 items), retener a las personas (7 items) y auditar a las personas (6
items). En total el instrumento cuenta con 38 items, siendo su escala de medicién
la siguiente:

1: Nunca

2: Rara veces

3: Algunas veces

4: Casi siempre

5: Siempre

Los niveles que alcanzan corresponden a la estructura siguiente:
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Tabla 6

Niveles y rangos de supervision pedagogica

Niveles y rangos de supervision pedagdégica

Niveles de supervision Monitoreo Acompafiamiento Supervisién
pedagogica Pedagdgico pedagogico pedagdgica

Bajo [16 - 36] [14 - 32] [30 — 69]

Medio [37 - 57] [33 - 51] [70 — 109]
Alto [58 - 80] [52- 70] [110 — 150]

Para determinar la validez de contenido el instrumento se sometié al criterio de

jueces gquienes emitieron su opinion respecto a la validez del instrumento.

Validez:

Como se muestra en la tabla 5 para la validez de contenido se utilizé el criterio de
juicio de expertos, que es una técnica que consiste en someter a opinion de

expertos los instrumentos disefiados para el objetivo propuesto.

Los items del instrumento se validaron en base a los siguientes criterios:
Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: El items es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo.

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

Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimensién.

La necesidad de que un instrumento sea valido surge en la medida en que muchos
de los aspectos que nos interesan evaluar, no son susceptibles de observacion

directa por una u otra razon (Gonzales, Oseda, Ramirez y Gave, 2011, p. 154).
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Tabla 7

Resultado de la validez de contenido del instrumento supervision pedagogica
Juez experto Resultado Valoracién
Dra. Isabel Menacho Vargas Aplicable Muy alto
Magtr. Edison Cruzate Guarniz Aplicable Muy alto
Mgtr. Jenny Isabel Astocéndor Vilcapoma Aplicable Muy alto

Fuente: Matriz de validacién del instrumento.

De acuerdo a la tabla 6 el valor de calificacion categérica por el juez experto segun
los criterios de validacion: relevancia, pertinencia, relevancia, claridad y suficiencia

fue de muy alto; de modo que es aplicable a la muestra de estudio.

Tabla 8

Resultado de la validez de contenido del instrumento gestion del talento humano
Juez experto Resultado Valoracion
Dra. Isabel Menacho Aplicable Muy alto
Mgtr. Edison Cruzate Guarniz Aplicable Muy alto
Mg. Jenny Isabel Astocondor Vilcapoma  Aplicable Muy alto

Fuente: Matriz de validacion del instrumento.

Confiabilidad:

Para determinar la fiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba piloto y con
dichos resultados se procedi6 a construir una base de datos y para la determinacion
de la confiabilidad de dichos datos se aplicé el coeficiente alfa de Cronbach (a), por

tratarse de un instrumento para respuestas de tipo politdmicas.

En segundo lugar, se aplicé a una muestra piloto de 15 docentes de una institucion
educativa, cuyas caracteristicas son similares a la muestra objeto de investigacion,

aplicandose la siguiente formula:

«=(-1)ra- 5
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Dénde:

a = Es el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach
k = Es el niUmero de items de la escala
> Si>= Sumatoria de la varianza de los items

S¢? = Varianza de toda la escala

Tabla 9

Confiabilidad de los instrumentos de supervision pedagdgica y gestion del talento
humano

Variable Alfa de Cronbach N° items
Supervision pedagogica 0.960 30
Gestion del talento humano 0.940 38

Fuente: Base de datos de Prueba Piloto.

Segun la tabla 7, para el instrumento supervision pedagdgica, el coeficiente
alfa de Cronbach dio como resultado un valor de 0.960, el cual indica que el
instrumento utilizado fue confiable (alta confiabilidad) para los fines de la
investigacion. De forma similar, para la gestion del talento humano, el coeficiente
alfa de Cronbach fue de 0.940.

2.8. Métodos de Anélisis de datos

Para la toma de recoleccibn de datos se realizdé siguiendo los siguientes
procedimientos:

Autorizacion de la sub direccion de la Institucion educativa

Distribucién del cuestionario a docentes seleccionados al azar por cada institucion
educativa.

Recogimiento de cada uno de los instrumentos entregados a los docentes.
Organizacion de los datos en una base de datos Excel Se empled la estadistica
descriptiva e inferencial, para el andlisis descriptivo se utilizé la frecuencia

descriptiva en razon a los niveles organizados de cada una de las variables, razon
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por el cual se empled distribuciones de frecuencia absolutas y porcentuales, tablas

de contingencia y graficos de barras, a nivel total y por dimensiones.

Para contrastar las hipétesis de la investigacion se utilizé la prueba estadistica
Rho de Spearman (p), cuya propiedad es medir la relacién y determinar el grado
entre dos variables de tipo no paramétricas y viene dado por la expresion:

6 Yd?
SRR
Dénde:

p= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
d= Diferente entre los rangos (X menos Y)
n= Numero de datos
Este estadistico pertenece a las pruebas no paramétricas de relacion entre
las variables observadas. Para el analisis se emple6 el software estadistico SPSS

version 23.0.

2.9. Consideraciones éticas

Para el estudio se tomo en cuenta lo siguiente:

Respeto a las fuentes bibliogréaficas citando a su autoria asi como la transcripcion
tacita de las citas sin manipulacion deliberada. Asimismo, informacién del

anonimato de los encuestados respetando su condicion moral y ética.



lll. Resultados
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3.1. Analisis descriptivo

3.1.1. Supervision pedagdgica
De la tabla 10 y figura 2, se aprecia que un 47.3% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la labor de supervision pedagdgica del director, es
decir realiza monitoreo y acompafiamiento pedagdgico. Mientras un 38.3% lo
consider6 en el nivel bajo y otro 14.3% percibieron en el nivel alto.

Tabla 10
Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de supervision pedagdgica en
docentes.

Nivel de supervisién pedagogica Frecuencia Porcentaje

Bajo 43 38.4

Medio 53 47.3

Alto 16 14.3

Total 112 100.0

Porcentaje

Bajo Medio Ao

Supervision pedagogica

Figura 2. Gréafico de barras porcentual del nivel de supervision pedagdgica del
director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Comas.
2016.
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Dimensiones de la supervision pedagdgica

Monitoreo pedagdgico

De la tabla 11 y figura 3, se aprecia que un 47.75% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la labor de supervision pedagdgica del director, es
decir realiza monitoreo y acompafiamiento pedagogico. Mientras un 31.25% lo

considero en el nivel bajo y otro 25% percibieron en el nivel alto.

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de monitoreo pedagdgico en
docentes.

Nivel de monitoreo pedagdgico Frecuencia Porcentaje

Bajo 49 43.8

Medio 35 31.3

Alto 28 25.0

Total 112 100.0

Porcentaje

Baijo Medio Alto

Monitoreo pedagogico

Figura 3. Gréafico de barras porcentual del nivel de monitoreo pedagoégico del
director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Comas.
2016.
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Acompafiamiento pedagdgico

De la tabla 12 y figura 4, se encontré que un 61.9% de los docentes encuestados
sefialaron en el nivel bajo la labor de acompafiamiento pedagdgico del director, de
acuerdo con lo dispuesto por el Ministerio de Educacién y los objetivos sefialados
por las instituciones educativas estudiadas. Mientras un 25.9% lo considero en el

nivel bajo y otro 12.5% indicaron que estaba en el nivel alto

Tabla 12
Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de acompafiamiento pedagdgico

en docentes.

Nivel de acompafiamiento pedagégico Frecuencia Porcentaje
Bajo 29 25.9
Medio 69 61.9
Alto 14 125
Total 112 100.0

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Acompafiamiento pedagégico

Figura 4. Grafico de barras porcentual del nivel de acompafiamiento pedagdgico
del director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Comas.
2016.



81

3.1.2. Gestion del talento humano

De la tabla 13 y figura 5, se aprecia que un 65.2% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la gestiéon del talento humano del director, es decir
cumple con la implementacion de politicas y practicas y la direccion de personas.

Mientras un 18.8% lo consider6 en el nivel alto y otro 16.1% percibieron en el nivel

alto.
Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de gestion del talento humano en
docentes.
Nivel de gestion del talento humano Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 16.1
Medio 73 65.2
Alto 21 18.8
Total 112 100.0

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Gestion del talento humano

Figura 5. Gréfico de barras porcentual del nivel de gestion del talento humano del
director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Comas.
2016.
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Dimensiones de la gestion del talento humano

Organizar a las personas

De la tabla 14 y figura 6, se aprecia que un 45.5% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la labor de organizar a las personas de acuerdo a sus
capacidades y desemperios por parte del director. Mientras un 37.5% lo considero

en el nivel alto y otro 17.0% sefalaron que estaba en el nivel bajo.

Tabla 14
Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de organizar a las personas en
docentes.
Nivel de organizar a las personas Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 17.0
Medio 51 45.5
Alto 42 375
Total 112 100.0
a0
40
=
3
- 30
@
= - 45 54%
o 37 20%
1 1
10 16,96%
0 T | T
Bajo Medio Alto
Organizar a las personas

Figura 6. Grafico de barras porcentual del nivel de organizar a las personas por
parte del director segin docentes de instituciones educativas del nivel primaria.
Comas. 2016.
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Recompensar a las personas

De la tabla 15 y figura 7, se observa que un 48.2% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la politica de recompensar a las personas de acuerdo
con sus desempefios por parte del director. Mientras un 35.7% lo consideré en el

nivel alto y otro 16.1% sefialaron que estaba en el nivel bajo.

Tabla 15
Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de recompensar a las personas

en docentes.

Nivel de recompensar a las personas Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 16.1
Medio 54 48.2
Alto 40 35.7
Total 112 100.0
50
40
=
F]
c 30
1]
E " 48 21%
o 35,71%
10 16,07%
0 T | T
Bajo fMedio Alto
Recompensar a las personas

Figura 7. Grafico de barras porcentual del nivel de recompensar a las personas por
parte del director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria.

Comas. 2016.
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Desarrollar a las personas

De la tabla 16 y figura 8, se observa que un 49.1% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la politica de desarrollar a las personas, es decir
formacion, desarrollo y aprendizaje de los docentes estimulados por parte del
director. Mientras un 33.0% lo considero en el nivel alto y otro 17.1% sefialaron que

estaba en el nivel bajo.

Tabla 16
Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de desarrollar a las personas en
docentes.
Nivel de desarrollar a las personas Frecuencia Porcentaje

Bajo 20 17.9

Medio 55 49.1

Alto 37 33.0

Total 112 100.0

Porcentaje

Bajo Medio Afto

Desarrollar a las personas

Figura 8. Grafico de barras porcentual del nivel de desarrollar a las personas por
parte del director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria.
Comas. 2016.
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Retener a las personas

De la tabla 17 y figura 9, se observa que un 50.0% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la politica de retener a las personas, es decir ofrecer
condiciones adecuadas, buenas relaciones laborales a los docentes por parte del
director. Mientras un 34.8% lo considero en el nivel alto y otro 15.2% sefialaron que

estaba en el nivel bajo.

Tabla 17

Distribucién de frecuencias y porcentaje del nivel de retener a las personas en
docentes.

Nivel de retener a las personas Frecuencia Porcentaje

Bajo 17 15.2

Medio 56 50.0

Alto 39 34.8

Total 112 100.0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Retener a las personas

Figura 9. Gréfico de barras porcentual del nivel de retener a las personas por parte
del director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Comas.
2016.
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Auditar a las personas

De la tabla 18 y figura 10, se observa que un 59.8% de los docentes encuestados
percibieron en el nivel medio la politica de auditar a las personas, es decir
estructurar una base de datos y un sistema de informacion administrativa como
soporte técnico al desemperfio de los docentes por parte del director. Mientras un

29.5% lo consider6 en el nivel bajo y otro 10.7% sefialaron que estaba en el nivel

alto.

Tabla 18

Distribucion de frecuencias y porcentaje del nivel de auditar a las personas en
docentes.

Nivel de auditar a las personas Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 29.5
Medio 67 59.8
Alto 12 10.7
Total 112 100.0

B0
50

=

© 40

[

o 30

|

o

o 20

29 46%
10
10,71%
0 T T |
Bajo Mecdio Alto
Auditar a las personas

Figura 10. Grafico de barras porcentual del nivel de auditar a las personas por parte
del director segun docentes de instituciones educativas del nivel primaria. Comas.
2016.
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3.2. Anélisis inferencial

3.2.1. Prueba de hipétesis

Hipo6tesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre supervision pedagogica y la gestion
del talento en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito
de Comas - Ugel 04, Ao 2016.

Hi: Existe una relacion significativa entre supervision pedagdgica y la gestiéon del
talento humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del
distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016.

Tabla 19

Contraste de hipotesis de supervisién pedagogica y gestion del talento humano

Supervision Gestion del
pedagdgica talento humano

Supervision Coeficiente de Correlacion 1,00 ,519**
pedagdgica ] ]
Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 112 112
Gestion del talento  Coeficiente de Correlaciéon ,519** 1.00
humano ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 112 112

Como se muestra en la tabla 19, la variable supervision pedagogica esta
relacionado positiva y significativamente con la variable gestién del talento humano
en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas -
Ugel 04, Afio 2016; y, de acuerdo con la correlacion Rho de Spearman (rs =,519; p
=,000), existe una correlacion moderada entre las variables y es significativa, por

lo ta8nto se acepta la hipétesis general ya que p <,05.
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Hipotesis especificas

Hipodtesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre monitoreo y la gestion del talento
humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito
de Comas - Ugel 04, Ao 2016.

Hi: Existe una relacion significativa entre monitoreo y la gestion del talento humano
en instituciones educativas publicas de educacién primaria del distrito de Comas
- Ugel 04, Afio 2016.

Tabla 20
Contraste de hipétesis de monitoreo y gestion del talento humano

Monitoreo Gestion del
talento humano

Monitoreo Coeficiente de Correlacion 1,00 ,535**
Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 112 112
Gestion del talento  Coeficiente de Correlacion ,535%* 1.00
humano ] ]
Sig. (bilateral) ,000
N 112 112

Como se muestra en la tabla 20, la variable monitoreo esta relacionado positiva y
significativamente con la variable gestion del talento humano en instituciones
educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afio
2016; y, de acuerdo con la correlacién Rho de Spearman (rs=,535; p =,000), existe
una correlacion moderada entre las variables y es significativa, por lo tanto se

acepta la hipotesis especifica 1 ya que p < ,05.



89

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre acompafiamiento y la gestion del
talento humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del
distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016.

H2: Existe una relacién significativa entre acompafiamiento y la gestion del talento
humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito
de Comas - Ugel 04, Afio 2016.

Tabla 21
Contraste de hipotesis de acompafiamiento y gestion del talento humano
Acompafiamiento Gestion del
talento humano
Acompafiamiento  Coeficiente de 1,00 ,564**
Correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman
N 112 112
Gestion del Coeficiente de ,564** 1.00
talento humano Correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 112 112

Como se muestra en la tabla 21, la variable acompafamiento esta relacionado
positiva y significativamente con la variable gestién del talento humano en
instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel
04, Afio 2016; y, de acuerdo con la correlacion Rho de Spearman (rs =,564; p =
,000), existe una correlacion moderada entre las variables y es significativa, por lo

tanto se acepta la hipotesis especifica 2 ya que p <,05.



V. Discusion
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El propdsito de este trabajo fue confirmar la relacién que existe entre la supervision
pedagogica y la gestion del talento humano en instituciones educativas del nivel
primaria de la UGEL - Comas, afio 2016; de acuerdo con el estudio realizado,
partiendo del concepto de supervisidbn pedagogica Sovero (2010, p. 16), quien
afirma se trata de “una funcion de diagnoéstico, de prondstico y de retroalimentacion,
orientada al mejoramiento del servicio educativo y al desarrollo personal del
supervisado”, es decir, consiste en el compromiso, responsabilidad e iniciativa del
director para ejercer liderazgo pedagdgico, centrado en promover los aprendizajes
fundamentales en la institucion educativa y de esta manera concretar su objetivo
primordial: el logro de las competencias en los alumnos, orientando en ese proceso
a los docentes a cumplir con sus responsabilidades profesionales y al estimulo de
sus capacidades profesionales. Por ello, para concretar el objetivo de la institucion
educativa por la mejora de la calidad de los aprendizajes entre los estudiantes es
necesario realizar el respectivo monitoreo y acompafiamiento en el aula a los
docentes. Sobre estas premisas, el estudio realizado en los docentes de las
instituciones de educacion primaria de la Ugel 04 — Comas, afio 2016, permite
sefialar los siguientes hallazgos:

Con respecto a la hipétesis general: Esta prediccion estuvo orientada a
establecer la relacion entre la supervision en el aula; se pudo constatar en el
terreno descriptivo, la asociacion entre ambas variables situandose la mayor
frecuencia de opinién de los docentes acerca de la funcion de supervision
pedagogica y gestion del talento humano en el nivel medio (36.6%), es decir una
proporcién de los docentes indicaron percibir la concomitancia de la supervisién
pedagdgica y | gestion del talento humano con una Correlacion Rho de Spearman
(rs =,519; p = ,000); este hallazgo, se colige del énfasis que viene poniendo el
Ministerio de Educacién, la UGEL y en cierta medida los directores de las
instituciones educativas en el mejoramiento de la calidad educativa, expresada
concretamente en el logro de los aprendizajes fundamentales. Este resultado
encontrado coincide con lo hallado por Callomamani (2013), en su investigacion
sobre supervision pedagodgica y desempefio laboral, al encontrar una relacién
mediante el coeficiente de correlacion r = 0,863; p =.000, es decir, el 75.50% de la

variable desempefio laboral del docente esta siendo explicada por la supervision
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pedagogica del docente, lo que indica la influencia significativa de la supervision
pedagogica en el desempeiio laboral docente; de modo que de los resultados se
colige que el director juega un papel importante tanto en el monitoreo como en el
acompafamiento pedagdgico porgue permite involucrarse con el proceso de
ensefianza-aprendizaje que desarrollan los docentes, permitiéndole asumir de esta
forma el liderazgo pedagogico. Asimismo, lo hallado se complementa con la
evidencia sostenida por Pilataxi (2015) quien encontré en su estudio que es
necesario un plan de monitoreo y evaluacion de la propuesta realizada, de modo
que se pueda realizar una adecuada toma de decisiones que a su vez permita
mejorar los procesos de administracion del talento humano de la Unidad Educativa
Bilingle “CEBI”, para una adecuada toma de decisiones de dicha institucién. Por
su parte Suazo (2012) en una postura opuesta a lo encontrado en el presente
estudio sobre como desarrollar el acompafiamiento docente, se encontré que para
los directivos el nivel de importancia fue de 4.3, el de formacion fue de 3.2,
existiendo una discrepancia de 0.58 puntos, valor que indica que los directivos son
de la opinibn que existe muy poca necesidad de conocer sobre el tema
mencionado. De manera que existe evidencia empirica que valida lo hallado en el
presente estudio. De igual forma Alarcén (2015) hall6 entre las conclusiones mas
relevantes de su trabajo que un 44.8% de las instituciones publicas de la localidad
no aplican gestién del talento humano por competencias, lo cual afecta en especial
el desempefio laboral de la personas con discapacidad; asimismo, hall6 que las
entidades aplican inadecuadas técnicas de seleccion de personal por competencias
(43.3%), esto es no utilizan técnicas que permitan seleccionar en base a
conocimientos, habilidades y actitudes, lo cual impide disponer del personal idéneo

gue le garantice a la institucion un alto desempefio.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, referente a relacion entre el
monitoreo y la gestion del talento humano, se encontré que la percepcion de los
docentes con respecto a esta concomitancia revel un nivel medio (23.2%), lo que
se traduce en una Correlacion Rho de Spearman (rs =,535; p =,000), esto significa
gue las percepciones de los docentes, sobre el papel fundamental que realiza el
director en su calidad de responsable de la gestion escolar centrada en los

aprendizajes, acusa altibajos el cual permite colegir que subyacen debilidades, el
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cual puede deberse a la falta de dominio de un manejo amplio de los enfoques de
las areas curriculares, un mayor apego a la gestion administrativa o se deja pasar
por alto el plan de supervision y monitoreo, y la falta de empoderamiento de los
propios docentes para avanzar en la efectividad de su trabajo pedagdgico. Al
respecto, Tantalean, Vargas y Lépez (2016) puso en evidencia la influencia del
monitoreo pedagogico en el desempeiio profesional de los docentes. Para ello,
disefiaron y validaron una ficha de registro del monitoreo, que permitié comparar el
desemperio profesional de los docentes con un estandar previsto. Demostrandose
con ello que la evaluacion constante propicio la influencia del monitoreo en el
desemperio profesional de los docentes, demostrando que la evaluacion constante
a través del monitoreo en el desempefio profesional de los docentes a través del
monitoreo y asesoramiento pedagdgico, pero se corre el riesgo de tener u mejora
aparente del desempefio de los docentes ya que solo se exigiria el cumplimiento
de las tareas que se monitorea y descuidando por ende otras mas vitales. Del
mismo modo Chancahuafie (2014) en su estudio encontré correlacion entre los
estilos de pensamiento y estilos de monitoreo y acompafamiento pedagdgico
hallando correlacion positiva entre estilos de pensamiento y estilos de monitoreo y
acompafamiento pedagdgico de los Directores de Educacion Primaria, segun lo
muestra el Coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.18), siendo el valor de Z.
de 6,8 por lo cual se acepta la hipétesis de alterna de investigacion. Estos
resultados ponen de relieve la importante de planificacién del proceso d ensefianza
y aprendizaje, la formulacion de un plan de supervisién y monitoreo y la necesidad
de insertar el enfoque critico-reflexivo entre los docentes para mejorar los

desempeiios.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, referente a relacion entre el liderazgo
directivo y visita con asesoria personalizada en el aula, se encontr6 que la
percepcion de los docentes con respecto a esta concomitancia revela un nivel
medio (48,2%), lo que se traduce en una Correlacién Rho de Spearman (rs =,564;
p = ,000), esto significa que las percepciones de los docentes, sobre el papel
fundamental que realiza el director en la planificacion, ejecuciéon y evaluacion del
proceso de ensefanza-aprendizaje, debe plasmarse en la visita con asesoria

personalizada en el aula no se da como debe ser. Esto implica que no se efectiviza
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con propiedad el enfoque critico-reflexivo en el aula. Muchas veces la relaciéon
profesional entre el director y los docentes no es horizontal y eso imposibilita
efectivizar un adecuado acompafiamiento pedagdgico, porque aun subyacen entre
el personal docentes practicas pedagdgicas anticuadas, de tipo tradicionales que
estan refiidas con la nueva dindmica de la ensefianza en las aulas; asi por ejemplo,
el Ministerio de Educacion sefiala que la visita con asesoria personalizada se debe
poner énfasis en el uso efectivo del tiempo en el aula y el uso adecuado de las rutas
de aprendizaje. En una investigacion realizada por Hernandez (2013) encontré que
al consensuar e involucrar al personal docente y directivo en la planificacién genera
participacion activa, compromiso y responsabilidad en el logro de los objetivos de
un proyecto de acompafamiento educativo. En efecto, las normas establecidas en
lineas generales por el Ministerio de Educacion, si bien es cierto son de indole
ejecutorias, sin embargo ello no quita que sean enteramente socializadas en la
comunidad educativa, por ejemplo el personal directivo y docente. Es decir, hacer
intervenir de un modo activo a los docentes en la planificacion, ejecucion y
evaluacion del proceso de ensefianza-aprendizaje, para que de esta forma los
participantes puedan ser objeto de un acompafiamiento y monitoreo durante el afio
escolar; al respecto en una investigacion realizada su parte Mosqueda (2012),
encontré con respecto a estrategias para el mejoramiento del desempefio del
acompafante pedagogico en el centro de educacion inicial «Bicentenario» de Valla
de la Pascua, que la respuesta aportada por los docentes indican que existe una
division de criterios, pues un 38% esta de acuerdo con la asesoria brindada por el
acompafante pedagdgico, en cambio, un 62% no lo estan. En cambio, por cuenta
del acompafante pedagdgico, hallé la tesista que en un 67% esta consciente y de
acuerdo en que la asesoria desarrollada por él forma parte de su desempefio, y en
33% no la ejecuta adecuadamente. Por parte de Mairena (2015) encontré en otro
estudio que los docentes noveles no estaban satisfechos con el acompafiamiento
pedagogico que se realiza; en otra concusion, se afirma que no existen planes de
acompafnamiento, del mismo modo no se cuenta con un plan de seguimiento el cual
les brinde herramientas para el fortalecimiento de la planta docente en formacion.
Por tanto, se puede colegir que docentes y directores tienen sus propias opiniones
sobre el acompafamiento, esto hace suponer que no existe un enfoque central que

oriente en torno a una mejor comprension de los aspectos de supervision.



IV. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:
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Se ha determinado que existe una relacion directa con grado moderado
y altamente significativa (rs = 0.519, p = .000) entre la supervision
pedagdgica y la gestion del talento humano en instituciones educativas
publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afo
2016, siendo la mayor frecuencia de concomitancia (36,6%), es decir
existe una predominancia del nivel medio en la asociacion de

supervision pedagodgica y la gestion del talento humano.

Se ha determinado que existe una relacion directa con grado moderado
y altamente significativa (rs = 0.535, p = .000) entre la supervision
pedagdgica y la gestidon del talento humano en instituciones educativas
publicas de educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afo
2016, siendo la mayor frecuencia de concomitancia (23,2%), es decir
existe una relacién en el nivel medio entre monitoreo pedagdgico y la

gestion del talento humano.

Se ha determinado que existe una relacion directa con grado moderado
y altamente significativa (rs = 0.564, p = .000) entre el acompafiamiento
y la gestion del talento humano en instituciones educativas publicas de
educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016, siendo
la mayor frecuencia de concomitancia (48,2%), es decir existe una
predominancia del nivel medio en la asociacion de acompafiamiento y

la gestion del talento humano.



VI. Recomendaciones



Primera:
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Recomendar a los directores de las instituciones educativas publicas de
educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Ao 2016, elaborar
un programa de capacitacién en supervision pedagdgica con la finalidad
de promover el enfoque critico-reflexivo entre los directores para fortalecer

el monitoreo y el acompafiamiento a los docentes.

Segunda: Recomendar a los directores de las instituciones educativas publicas de

Tercera:

Cuarta:

educacion primaria del distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016, desarrollar
talleres de interaprendizaje con los docentes para sensibilizar sobre las
bondades del monitoreo pedagdgico, en base a estandares establecidos

por el Ministerio de Educacién y la propia institucion educativa.

Fomentar el trabajo colaborativo entre el personal directivo y los docentes,
con la finalidad de promover una mejor planificaciéon pedagdgica que
involucre el monitoreo pedagdgico y el acompafamiento acorde con los
lineamientos del PEI y el PAT, para lograr las metas de aprendizajes

anuales establecidas por la institucién educativa.

Desarrollar fichas de observacion objetivas orientadas al monitoreo
pedagdgico y acompafiamiento con el objetivo de empoderar a los
docentes en su practica pedagogica acorde con el Disefio Curricular
Nacional 2017.
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Titulo: Supervision pedagogica y gestion del talento humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria del distrito
de Comas - Ugel 04, Afrio 2016.

Autora: Claudia Ccaihuari Medina

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema general | Objetivo general Hipotesis V1: Supervision pedagogica
,Qué relaciéon | Determinar la relaciéon | general
existe entre la | que existe entre | Existe una DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y RANGO
supervision supervision pedagdgica | relacién
pedagégica y la |y la gestidén del talento | significativa entre Documentos de gestion | 1,2,3,4 1: Nunca
gestion del talento | humano en instituciones | supervision pedagogica en el aula
humano en | educativas publicas de | pedagégica y la Bajo: [16 — 36]
instituciones educaciéon primaria del | gestién del
. - L 2: Rara veces
educativas publicas | distrito de Comas - Ugel | talento humano y _ _
de educacion | 04, Afio 2016. la gestion del Monitoreo Uso pedagog'co_dd tiempo | 5,6, 7 Medio: [37 — 57]
primaria del distrito talento  humano o en las sesiones de
. e S pedagogico .
de Comas - Ugel | Objetivos especificos | en instituciones aprendizaje 3: Algunas veces
04, Ao 20167 Objetivo especifico 1 educativas
Determinar la relacion | publicas de Alto: [ 58 — 80]
Problemas que existe entre | educacion
especificos monitoreo y la gestion | primaria del Uso de  herramientas | 8,9 4: Casi siempre
Problema del talento humano en | distrito de Comas pedagdgicas ~ por  los
especifico 1 instituciones educativas | - Ugel 04, Afio docentes
¢De qué manera se | publicas de educacién | 2016. .
. . . - 5: Siempre
relaciona el | primaria del distrito de
monitoreo 'y la | Comas - Ugel 04, Afio | Hipotesis
gestién del talento | 2016. especificas Aprendizaje y el documento | 10, 11, 12, 13
humano en Hipétesis orientaciones bésicas para la
instituciones Objetivo especifico 2 especifica 1 programacion curricular
educativas publicas | Determinar la relacion | Existe una
de educacién | que existe entre | relacién
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primaria del distrito
de Comas - Ugel
04, Afio 20167

Problema
especifico 2

¢Cual es la relacion
entre el
acompafamiento y
la  gestion  del
talento humano en
instituciones
educativas publicas
de educacién
primaria del distrito
de Comas - Ugel
04, Afio 20167

acompafiamiento y la
gestion  del talento
humano en instituciones
educativas publicas de
educacién primaria del
distrito de Comas - Ugel
04, Afio 2016.

significativa entre
el monitoreo y la
gestién del
talento humano y
la gestion del

talento humano
en instituciones
educativas
publicas de
educacién
primaria del
distrito de Comas
- Ugel 04, Afo
2016.

Hipotesis
especifica 2
Existe una
relacion

significativa entre
el
acompafiamiento
y la gestion del
talento humano y
la gestion del
talento  humano
en instituciones
educativas
publicas de
educacion
primaria del
distrito de Comas
- Ugel 04, Afo
2016.

Uso de materiales y recursos | 14, 15, 16
educativos durante la sesion
de aprendizaje
Ensefar y evaluar 17, 18, 19
Andlisis de evidencias 20, 21, 22 Bajo: [14 — 32]
Acompafamiento
Reflexion y planeacion 23,24,25 Medio: [33 — 51]
Talleres, grupos de | 26,27, 28, 29, Alto: [ 52 — 70]
interaprendizaje y pasantias | 30
V2: Gestion del talento humano
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y RANGO
Disefio de puestos 1,2,3
Bajo: [7 - 15]
Evaluacién del desempefio | 4,5, 6, 7
Organizar a las personas Medio: [16 - 24]
Alto: [25 - 35]
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Remuneraciones 8,9, 10
Prestaciones 11, 12, 13
Recompensar alas personas
Formacion 14, 15, 16
Desarrollo 17,18, 19
Desarrollar a las personas
Aprendizaje
20, 21, 22
Administraciéon del
conocimiento
23,24, 25
Retener a las personas Higiene, seguridad vy | 26, 27,28, 29

calidad de vida

1: Nunca

2: Rara veces

3: Algunas

veces

4: Casi siempre

5: Siempre

Bajo: [6 - 13]

Medio: [14 - 21]

Alto: [22- 30]

Bajo: [12 - 27 ]

Medio: [28 - 43]

Alto: [44 - 60]

Bajo: [7 - 15]
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Relacion con los docentes

y el sindicato

30, 31, 32

Medio: [16 - 24]

Alto: [25- 35]

Auditar a las personas

Banco de datos

33, 34,35

Sistema de informacion

administrativa

36, 37, 38

Bajo: [8 - 15]

Medio: [16 - 23]

Alto: [24 - 30]

METODOLOGIA

Tipo de investigacién: Basica
Diseno: No experimental Transeccional
Método: Hipotético deductivo

Alcance: Descriptivo correlacional
Poblacién: 158 docentes

Muestra: 112 docentes

Muestreo: probabilistico estratificado
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 02: Instrumento N° 1
CUESTIONARIO SOBRE SUPERVISION PEDAGOGICA

(Ccaihuari, 2016)

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion de la supervision
pedagogica que efectia el director de la institucion educativa. Por favor responda
todos los items y de forma andnima. Sus respuestas son absolutamente
confidenciales; se analizara la informacién de manera que se guarde la reserva del

caso.

La informacién tiene absolutamente una finalidad académica y serda utilizada para

describir la relacion entre supervision pedagdgica y gestion de talento humano.
Datos generales

Instrucciones: Los siguientes items guardan relacion con datos generales. Por favor
marque con una “X” y escriba la opcién mas apropiada. Tomese el tiempo necesario

para comprender las preguntas y reflexione cada una de las respuestas.

Nombre de la |.E

Fecha de aplicacion

Edad

Nivel Magisterial : I Il i v \ VI

Tiempo de servicio | ;| [1 -5] [6 —10] [11- [16 — [20 — [26 — 30]

magisterial 15] 20] 25]

Tiempo de servicioenlal.E. [1-5] [6 —10] [11- [16 — [20 — [26 — 30]
15] 20] 25]

A continuacién juzgue la frecuencia en que cada situacion es realizada por el
director. Para ello use la escala de puntuacion y marque con una “X” la alternativa

seleccionada.
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Nunca Rara veces Algunas Casi siempre Siempre
veces
UN RV AV CS SM
1 2 3 4 5
PREGUNTAS Escala de respuestas
N° Monitoreo pedagdgico NU RV AV CS S
11 Documentos de gestidon pedagdgica
en el aula
01 Verifica la programacion curricular de aula 1 2 3 4 5
actualizada y diversificada
02 Verifica si el docente planifica sus 1 2 3 4 5
actividades pedagdgicas (carpeta
pedagdgica) dosificando el tiempo en la
sesién de aprendizaje de modo que
responda a los procesos pedagdégicos.
03 Verifica si el docente ha ejecutado las 1 2 3 4 5
actividades/sesiones de aprendizaje, asi
como la evidencia de los productos.
Verifica si el docente prevé el uso de 1 2 3 4 5
materiales educativos y textos del Ministerio
de Educacion en el proceso educativo.
04 Verifica si el docente presenta en su 1 2 3 4 5
planificacion  curricular  criterios  que
respondan al proceso de evaluacion
formativa y /o sumativa.
12 Uso pedagogico del tiempo en las
sesiones de aprendizaje _
05 El director observa si el docente utiliza el 1 2 3 4 5
mayor tiempo en actividades pedagdgicas,
que generan aprendizajes significativos en
estudiantes, sobre la nos pedagdgicas,
durante la sesion de aprendizaje.
06 El director observa si el docente dosifica 1 2 3 4 5
el tiempo en actividades pedagodgicas, que
generan aprendizajes significativos en
estudiantes, sobre las no pedagdgicas,
durante la sesion de aprendizaje.
07 El director observa si el docente cumple y 1 2 3 4 5
respeta el horario establecido para el area
curricular de la I.E.
13 Uso de herramientas pedagdgicas por
los docentes
08 El director observa si el docente 1 2 3 4 5

problematiza y/o plantea el reto o conflicto
cognitivo de acuerdo con la orientacién de las
Rutas del Aprendizaje.
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09

El director observa si el docente comunica
con claridad el propdsito de la sesion y las
actividades previstas.

Aprendizaje y el documento
orientaciones basicas para la
programacion curricular

10

El director observa si el docente
desarrolla estrategias basadas en las Rutas
del Aprendizaje, para recoger saberes y
generar nuevos aprendizajes, teniendo en
cuenta el enfoque del area.

11

El director observa si docente acompafa
a los estudiantes seglin su ritmo de
aprendizaje y tiene en cuenta sus intereses y
necesidades, utilizando para ello las
orientaciones indicadas en las Rutas del
Aprendizaje.

12

El director observa si el docente tiene en
cuenta las competencias y capacidades de
las rutas del Aprendizaje del area curricular,
ejecuta procesos de evaluacion formativa y
/o sumativa a los estudiantes en la sesion de
aprendizaje.

13

El director observa si el docente adecula si
son necesario las estrategias metodolégicas
de las Rutas del Aprendizaje en funcién de
las necesidades e intereses de los
estudiantes.

Uso de materiales y recursos
educativos durante la sesién de
aprendizaje

14

El director observa si el docente utiliza
materiales y/o recursos educativos, de
manera oportuna, que ayudan al desarrollo
de las actividades de aprendizaje,
propuestas para la sesion.

15

El director observa si el docente
acompafa y orienta a los estudiantes, sobre
el uso de materiales, en funcién del
aprendizaje a lograr.

16

El director observa si el docente usa
materiales elaborados con participacion de
los estudiantes y PP.FF. para el desarrollo de
los aprendizajes.

Acompafiamiento

Ensefiar y evaluar

17

El director hace una sesion demostrativa
y ensefia con la estrategia apropiada el
disefio de una sesién de aprendizaje acorde
con el enfoque del area curricular.

A
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18

El director observa si el docente evalla y
recopila evidencias del trabajo observado de
una sesion de clase acorde con el enfoque
del &rea curricular.

19

El director propone el wuso de
investigaciones, estudios, modelos, teorias y
practicas para enriquecer la préctica
pedagdgica del docente.

Anadlisis de evidencias

20

El director busca patrones en cada
evidencia del trabajo pedagdgico del docente
y se le comunica utilizando un lenguaje claro
y sencillo.

21

El director define la evidencia del trabajo
pedagogico del docente que merece ser
destacada en la proxima reunion.

22

El director define la evidencia del trabajo
pedagégico del docente que merece ser
corregida y se lo comunica en la préxima
reunion.

Reflexion y planeacion

23

El director aclara al docente lo que los
estudiantes necesitan aprender.

24

El director hace reflexionar y aclarar
mediante estudios de caso, como el docente
debe enseflar utilizando  estrategias
pertinentes de las Rutas del Aprendizaje para
lograr un aprendizaje significativo.

25

El director reflexiona junto con los
docentes sobre la necesidad de planeacién
de los procesos pedagogicos y didacticos
para el desarrollo de competencias en las
sesiones de aprendizaje.

Talleres, grupos de interaprendizaje y
pasantias

26

EL director promueve la realizacion
periédica de talleres de actualizacién
docente en la institucion educativa.

27

El director implementa las reuniones de
interaprendizaje con los docentes en lo que
se aborda aspectos y necesidades comunes
y especificas del trabajo pedagdgico del aula.

28

El director incide en las reuniones de
interaprendizaje con los docentes para
profundizar en estrategias pedagodgicas
trabajadas en los talleres de actualizacion
docente.

29

El director implementa las pasantias en la
I.E., es decir hace que el docente (pasante)
que tiene dificultades en la aplicacién de una
determinada estrategia observe de forma
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directa el desempefio exitoso de ésta por
parte de otro docente en aula.

30

El director promueve el acompafiamiento 1 2
entre pares (docentes), con el propésito de
que compartan y contribuyan a mejorar entre
ellos sus practicas pedagdgicas.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 02: Instrumento N° 2
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO
(Ccaihuari, 2016)

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion de la gestion del
talento humano que efectla el director de la institucién educativa. Por favor
responda todos los items y de forma andnima. Sus respuestas son absolutamente
confidenciales; se analizaréa la informacion de manera que se guarde la reserva del

caso.

La informacidén tiene absolutamente una finalidad académica y sera utilizada para

describir la relacién entre supervision pedagdégica y la gestion de talento humano.
Datos generales

Instrucciones: Los siguientes items guardan relacion con datos generales. Por favor
marque con una “X” y escriba la opcién mas apropiada. Témese el tiempo necesario

para comprender las preguntas y reflexione cada una de las respuestas.

Nombre de la |.E

Fecha de aplicacion

Edad

Nivel Magisterial : I ‘ I i v Vv VI

Tiempo de servicio | ;| [1 -5] [6 —10] [11 - [16 — [20 — [26 — 30]

magisterial 15] 20] 25]

Tiempo de servicioenlal.E. [1-5] [6 —10] [11 - [16 — [20 — [26 — 30]
15] 20] 25]

A continuacioén juzgue la frecuencia en que cada situacion es abordada por el
director. Para ello use la escala de puntuacion y marque con una “X” la alternativa

seleccionada.
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Nunca Rara veces Algunas Casi siempre Siempre
veces
NU RV AV CS SM
1 2 3 5
PREGUNTAS Escala de respuestas
N Organizar a las personas R A C S
Y Y S M
11 Disefio de puestos
0 El director estimula las iniciativas de los docentes 2 3 4 5
relacionados a innovaciones e investigaciones
pedagogicas, e impulsa su sistematizacion.
0 El director conduce de manera participativa los 2 3 4 5
procesos de autoevaluacion y mejora continua,
orientandola al logro de las metas de aprendizaje.
0 El director propicia una préactica docente basada en 2 3 4 5

el aprendizaje colaborativo y por indagacion; y el
conocimiento de la diversidad existente en el aula 'y lo
gue es pertinente a ella.

12 Evaluacion del desempefio ]

0 El director evalla en los docentes la preparacion 2 3 4 5
para el aprendizaje de los estudiantes.

0 El director evalia en los docentes la ensefianza 2 3 4 5
para el aprendizaje de los estudiante

0 El director evalGia en los docentes la participacion en 2 3 4 5
la gestiéon de la escuela articulada a la comunidad

0 El director evalla el desarrollo de la profesionalidad 2 3 4 5

e identidad docente

Recompensar a las personas

13 Remuneraciones

0 El director fomenta una politica interna de 2 3 4 5
recompensas a los docentes

0 El director promueve sistema de recompensas 2 3 4 5
segun el desempefio en el trabajo del docente.

1 El director se esfuerza por crear un sistema de 2 3 4 5

incentivo y reconocimiento interno por hacer un buen
trabajo el docente

4| Prestaciones I I

1 El director promueve un fondo de ayuda mutua 2 3 4 5
interna entre todo el personal.

1 El director promueve un fondo de contingencia para 2 3 4 5

situaciones extraordinarias del personal docente y de
servicio.

El director genera oportunidades de crecimiento
profesional entre los docentes.

Desarrollar a las personas

Formacion
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El director establece un plan de capacitaciones
orientadas con las necesidades de aprendizaje de los
estudiantes.

El director gestiona oportunidades de formacion
continua para los docentes, orientada a mejorar su
desempefio en funcién al logro de las metas de
aprendizaje.

El director genera espacios y mecanismos para el
trabajo colaborativo entre los docentes, y la reflexion
sobre las practicas pedagogicas que contribuyen a la
mejora de la ensefianza y del clima escolar.

Desarrollo

El director nombra algin responsable entre los
docentes para hacer la induccion con todo el personal
docente y no docente para promover el cambio y
servicio de calidad

El director promueve la suficiente autonomia entre
los docentes para la mejora de los aprendizajes de los
estudiantes.

El director estimula la suficiente capacidad de
iniciativa en el trabajo de los docentes con miras a la
mejora de los aprendizajes de los estudiantes.

Aprendizaje

El director promueve el uso Optimo de la
infraestructura, equipamiento y material educativo
disponible en beneficio de los aprendizajes de los
estudiantes.

El director monitorea y orienta el uso de estrategias
y recursos metodoldgicos, asi como el uso efectivo del
tiempo y materiales didacticos, en funcion del logro de
las metas de aprendizaje de los estudiantes.

El director monitorea y orienta el proceso de
evaluacion de los aprendizajes a partir de criterios
claros y coherentes con los aprendizajes que se
desena lograr, asegura do la comunicacién oportuna de
los resultados y la implementacion de acciones de
memora.

Administracién del conocimiento

El director conduce de manera participativa la
planificaciébn institucional sobre la base del
conocimiento de los procesos pedagdégicos, el clima
escolar, las caracteristicas de los estudiantes y su
entorno; asi como su orientacion hacia el logro de
metas de aprendizaje

El director disefia la manera participativa lo
instrumentos de gestion escolar teniendo en cuenta las
caracteristicas del entorno institucional, familiar y
social; estableciendo metas de aprendizaje.
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El director maneja estrategias de prevencion vy
resolucion pacifica de conflictos media te el dialogo, el
consenso y la negociacion.

Retener a las personas

Higiene, seguridad y calidad de vida

El director se preocupa porque los docentes tengan
las condiciones de trabajo adecuadas y seguras en el
aula.

El director se preocupa porque las condiciones
ambientales en el aula faciliten las actividades de
aprendizaje.

El director supervisa que las aulas tengan buena
iluminacién y estén limpias.

El director se preocupa que los servicios higiénicos
del personal docente estén limpios.

Relaciones con los docentes y el sindicato

El director mantiene relaciones armoniosas con los
docentes, personal no docente y representante del
sindicato.

El director ayuda y colabora entre los docentes de
la institucion educativa

El director tiene relacién y trato cordial y respetuoso
con el representante del sindicato docente.

G
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5

Auditar a las personas

Banco de datos

El director ha formulado y establecido en el
reglamento interno una adecuada segregacion de
funciones de los docentes.

El director rota adecuadamente al personal docente
a fin de disminuir el riesgo de errores de eficiencia en
sus aprendizajes.

El director tiene algin objetivo concreto para este
afio respecto del personal docente

Sistema de informacion administrativa

El director promueve la comunicacién interna dentro
de la institucién educativa

Al director le resulta facil la comunicacién con el
personal jerarquico y los docentes.

El director tiene una adecuada coordinacion con las
otras areas de trabajo.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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Anexo 03: Matriz de datos: Supervision pedagdgica

NIVEL

73

63

36
70
59
45

37

37

36
34
59
31

35

56
60
29
34
32

60
31

z

DIMENSION MONITOREO
ITEM1 | ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEM5 | ITEM6 | ITEM7 | ITEMS8 | ITEM9 | ITEM10 | ITEM11 | ITEM12 | ITEM13 | ITEM14 | ITEM15 | ITEM16 | TOTAL

1
4
1
1
5
4
1
1
1
5
1

PE1
PE2
PE3

PE4
PES
PE6
PE7
PE8
PE9

PE10
PE11

PE12
PE13
PE14
PE15

PE16
PE17
PE18
PE19
PE20
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61

54
37

32

36
28
29
43

60
53
45

60
53
30
27

30
49

29
24

37

55
46

66
62

59
30

4
4
1
1
1
1
2
3
4
3
4
4
3
1
1
1
5
2
1
2
3
4
5
4
5
1

PE21
PE22
PE23
PE24
PE25
PE26
PE27
PE28
PE29
PE30
PE31
PE32
PE33
PE34
PE35
PE36
PE37
PE38
PE39
PE40O
PE41
PE42
PE43
PE44
PE45
PE46




119

29
27

27

24
22

29
30
29
29
29
27

29
31

28
28
29
29
29
31

53
48

33

62

34
54
29

2
1
1
1
1
1
1
1
1
2
1
1
1
2
1
1
1
1
1
5
2
1
5
2
5
1

PE47
PE48
PE49
PE50
PE51
PE52
PE53
PE54
PE55
PE56
PE57
PE58
PE59
PE60
PE61
PE62
PE63
PE64
PE65
PE66
PE67
PE68
PE69
PE70
PE71
PE72
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30
27

31

36
59
60
62

59
56
32

39
42

60
34
30
64
59
55
45

66
70
59
42

71

58
57

1
1
1
1
4
4
4
3
4
1
2
3
4
1
1
4
3
4
3
4
4
3
3
5
4
4

PE73
PE74
PE75
PE76
PE77
PE78
PE79
PESO
PES1
PE82
PE83
PE84
PE85
PE86
PE87
PE8S8
PE89
PE9O
PE91
PE92
PE93
PE94
PE95
PE96
PE97
PE98
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49

45

55
52

61

46

46

51

53
58
54
60
56
42

4
3
4
4
3
2
3
3
3
3
4
4
3
2

PE99
PE100
PE101
PE102
PE103
PE104
PE105
PE106
PE107
PE108
PE109
PE110
PE111
PE112
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~

DIMENSION ACOMPANAMIENTO
ITEM17 | ITEM18 | ITEM19 | ITEM20 | ITEM21 | ITEM22 | ITEM23 | ITEM24 | ITEM25 | ITEM26 | ITEM27 | ITEM28 | ITEM29 | ITEM30 | TOTAL | NIVEL

48

53
28

62
39

46

24
30

30

36
47

36
35

39

42

40

34
39

43

32

53
48

1

2
2
4
2
3
1

2
2
3
4
4
5

PE1
PE2
PE3
PE4
PES
PE6
PE7
PE8
PE9
PE10

PE11

PE12

PE13

PE14

PE15

PE16

PE17

PE18

PE19

PE20

PE21

PE22
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34
36
39

33
34
39
43

34
43

56
55
39
39
40

40

35
43

38

47

34
39

57

46

40

21

25

2
2
2
3
3
2
4
3
2
4
4
3
2
3
2
2
2
3
4
2
4
4
3
4

1

2

PE23

PE24

PE25

PE26

PE27

PE28

PE29

PE30

PE31

PE32

PE33

PE34

PE35

PE36

PE37

PE38

PE39

PE40

PE41

PE42

PE43

PE44

PE45

PE46

PE47

PE48
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26
28

23
30
26
28

29

25
26
28

24

33
28

30
KY|

KY|

37

45

47

27

54
45

32

31

32
37

2
2
2
2
2
1
1

2
2
2
1
1

3
2
3
1

2
4
3
3
5
3
1

2
1

2

PE49

PES0

PE51

PES52

PE53

PE54

PES5

PES56

PES7

PES58

PE59

PE60

PE61

PE62

PE63

PE64

PE65

PE66

PE67

PE68

PE69

PE70

PE71

PE72

PE73

PE74
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32
39
48

52
47

57

52

34
49

40

51

KY|

37
52

47

50

43

50

59

57

47

61

47

48

37

46

1

3
4
4
4
4
4

1

4
3
4

1

2
4
5
4
3
4
5
4

1

5
3
3
2
3

PE75

PE76

PET7

PE78

PE79

PE80

PE81

PES82

PE83

PE84

PE85

PE86

PE87

PE88

PE89

PE90

PE91

PE92

PE93

PE%4

PE95

PE96

PE97

PE98

PE99

PE100




PE101
PE102
PE103
PE104
PE105
PE106
PE107
PE108
PE109
PE110
PE111
PE112

47

126

46

50

41

52

52

49

47

4

48

50

33

NINDIDDDD NN WNDdDDNDDDNDDD




Anexo 03: Matriz de datos: Gestion del talento humano

ORGANIZAR A LAS PERSONAS

ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 TOTAL NIVEL
PE1 4 5 5 4 5 5 5 33 3
PE2 4 4 4 5 4 5 4 30 3
PE3 4 4 4 4 1 4 4 25 3
PE4 4 4 4 4 4 5 5 30 3
PE5 3 3 3 3 3 3 3 21 2
PE6 3 3 4 3 3 4 4 24 2
PE7 2 3 3 2 2 2 3 17 2
PES 3 3 3 3 3 3 3 21 2
PE9 2 3 4 3 2 2 3 19 2
PE10 3 3 3 4 3 3 3 22 2
PE11 4 2 3 4 4 4 5 26 3
PE12 3 2 1 3 3 3 3 18 2
PE13 4 4 4 4 3 3 4 26 3
PE14 4 4 4 3 4 4 3 26 3
PE15 3 4 4 4 4 4 4 27 3
PE16 4 4 3 2 2 2 3 20 2

127



128

22

25

26

14

28

25

25

22

19

18

18

24

28

28

26

28

28

23

23

25

23

PE17

PE18

PE19

PE20

PE21

PE22

PE23

PE24

PE25

PE26

PE27

PE28

PE29

PE30

PE31

PE32

PE33

PE34

PE35

PE36

PE37
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18

22

26

27

27

24

31

28

25

11

13

15

12

10

18

14

17

13

13

13

14

PE38

PE39

PE40O

PE41

PE42

PE43

PE44

PE45

PE46

PE47

PE48

PE49

PES0

PE51

PE52

PE53

PE54

PE55

PE56

PE57

PE58
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16

18

13

19

19

15

24

25

24

17

28

24

24

17

18

23

22

22

25

27

29

PE59

PE60

PE61

PE62

PE63

PE64

PE65

PE66

PE67

PE68

PE69

PE70

PE71

PE72

PE73

PE74

PE75

PE76

PE77

PE78

PE79
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30

25

22

22

25

28

20

20

31

24

25

28

28

28

27

21

22

24

22

26

28

4

PE8O

PE81

PE82

PE83

PE84

PE85

PE86

PE87

PESS8

PE89

PE9SO

PE91

PE92

PE93

PE94

PE95

PE96

PE97

PE98

PE99

PE100




132

28

14

14

19

14

15

14

17

17

16

18

16

4

1

2

2

3

2

2

2

3

3

PE101

PE102

PE103

PE104

PE105

PE106

PE107

PE108

PE109

PE110

PE111

PE112
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22

14
24
21

20
21

16
13
13
19
22
26

19
23

24
18
17
19
24
17

4
2
4
4
3
4
2
2
3
3
4
4
5
4
4
3
2
4
3
4

PE19

PE20

PE21

PE22

PE23

PE24

PE25

PE26

PE27

PEZ28

PE29

PE30

PE31

PE32

PE33

PE34

PE35

PE36

PE37

PE38
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19
23
21

22
21

28
22

18
11
10
12
10
11
13
11
10
11
11

3
4
4
4
2
5
3
3
2
2
3
1
2
2
2
1
3
2

PE39

PE40

PE41

PE42

PE43

PE44

PE45

PE46

PE47

PE48

PE49

PES0

PES51

PES52

PES53

PE54

PES5

PE56
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10
14
11
15
12
15
14
14
22
23
23

15
24
22

19
14
17
21

19

2
3
2
2
3
2
2
2
3
3
4
2
4
3
3
2
1
3
4

PES7

PES8

PES9

PEGO

PEG1

PEG2

PEG3

PEG4

PEGS

PEG6

PEG7

PEG8

PEG9

PE70

PE71

PE72

PE73

PE74

PE75
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20
22
22
22
23
21

18
23
21

24
22

18
24
22
21

22
27

20

24
18

3
4
4
4
4
4
2
3
4
4
3
3
4
4
3
4
4
4
4
3

PE76

PET77

PE78

PE79

PES8O

PES81

PE82

PE83

PE84

PE85

PES86

PES87

PE88

PE89

PES0

PE91

PE92

PE93

PE94

PE95
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17
23
24
24
27

23

12
13
15
14
14
10
14
14
16
14
16

2
4
4
3
4
4
3
2
3
3
2
2
2
2
2
3
3

PE96

PE97

PE98

PE99

PE100
PE101
PE102
PE103
PE104
PE105
PE106
PE107
PE108
PE109
PE110
PE111
PE112
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49

48

40

37

45

31

36
43

46

38
48

51

45

36

37
40

43

35

36

40

45

40

42

54
45

4
4
3
2
2
2
3
4
4
4
2
3
4
3
3
2
5
1
4
3
4
3
3
5
4

PE21

PE22

PE23

PE24

PE25

PE26

PE27

PE28

PE29

PE30

PE31

PE32

PE33

PE34

PE35

PE36

PE37

PE38

PE39

PE40

PE41

PE42

PE43

PE44

PE45
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42

22
22
22
25
24
22
24
24
25
23
26
25
22
25
23
28
29
32

33
41

40

33
49

35

4
2
2
3
3
3
3
3
3
2
2
1
2
1
2
1
3
2
3
2
5
3
3
4
2

PE46

PE47

PE48

PE49

PE50

PES1

PE52

PE53

PES54

PES5

PE56

PES7

PE58

PE59

PE6O

PE61

PEG62

PE63

PE64

PE65

PE66

PEG67

PEG8

PEG9

PE70
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43

28
32
32

33
41

45

46

49

50
a7

33
45

38
48

35
41

46

a7

43

46

56
37
51

46

3
2
1
3
3
2
4
4
3
4
4
3
4
3
3
2
4
3
3
3
4
4
3
4
3

PE71

PE72

PE73

PE74

PE75

PE76

PE77

PE78

PE79

PES8O

PE81

PES82

PE83

PE84

PE85

PE86

PE87

PE88

PE89

PE90

PE91

PE92

PE93

PE94

PE95
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32
44
44
45

55
47

25
26
30
27
25
24
31

30
32
28
33

3
3
3
4
5
4
1
3
2
2
2
2
3
2
3
3
3

PE96

PE97

PE98

PE99

PE100
PE101
PE102
PE103
PE104
PE105
PE106
PE107
PE108
PE109
PE110
PE111
PE112
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NIVEL

TOTAL
23
29

14
34
25
26

13
19
22
26
21

24
19
25
25

24
21

RETENER A LAS PERSONAS

ITEM27

ITEM32

ITEM31

ITEM30

ITEM29

ITEM28

ITEM26

4
3
3
3
3
4
3
3

PE1
PE2
PE3
PE4
PE5
PE6
PE7
PE8
PE9

PE10

PE11

PE12

PE13

PE14

PE15

PE16

PE17
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22

24
21

27
27

25
23
28
21

17
26
25
21

20
32

24
22

19
26

24

4
4
3
4
4
4
3
4
3
3
4
4
2
3
4
3
3
3
4
3

PE18

PE19

PE20

PE21

PE22

PE23

PE24

PE25

PE26

PE27

PE28

PE29

PE30

PE31

PE32

PES33

PE34

PE35

PE36

PE37
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21

20
21

23
18
27

21

26
23
11
12
14
12
11
17
12
13
17
14
13

3
3
3
4
3
4
3
4
3
2
2
2
3
2
3
2
2
3
1
2

PE38

PE39

PE40

PE41

PE42

PE43

PE44

PE45

PE46

PE47

PE48

PE49

PESO

PE51

PES52

PES3

PE54

PES5

PES6

PES57
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14
16
17
16
15
16
16
22
26
27

13
28
26

24
15
19
18
19
23
27

4
3
2
2
2
3
3
3
4
4
2
4
4
3
2
3
3
3
3
4

PES8

PES9

PEGO

PEG1

PEG2

PEG3

PEG4

PEG5

PEG6

PEG7

PEG8

PEG9

PE70

PE71

PE72

PE73

PE74

PE75

PE76

PE77
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29
26
28
28
23

24
26

24
18
21

25
27
27

24
32
28
25
31

18
23

4
4
5
4
3
4
4
4
3
2
4
4
3
4
5
4
4
5
3
4

PE78

PE79

PES8O

PES81

PE82

PE83

PE84

PES85

PE86

PE87

PES88

PES89

PE90

PE91

PE92

PE93

PE94

PE95

PE96

PE97
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25
29
30
27

17
16
20

19
14
14
19
17
18
18
18

3
5
4
4
2
2
3
2
2
3
3
3
2
3
2

PE98

PE99

PE100
PE101
PE102
PE103
PE104
PE105
PE106
PE107
PE108
PE109
PE110
PE111
PE112
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NIVEL

TOTAL

22
21

16
24
25
22
21

22

19
13
21

22

19
20

16
19
19
20

AUDITAR A LAS PERSONAS

ITEM34

ITEM38

ITEM37

ITEM36

ITEM35

ITEM33

3
3
3
4
4
1
3
3
1

PE1
PE2
PE3
PE4
PES
PEG6
PE7
PES8
PE9

PE10

PE11

PE12

PE13

PE14

PE15

PE16

PE17

PE18
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19
24
21

16
16
19
18
15
22

18
17
18
19
16
22
23

17
14
20

17

3
3
4
5
2
3
4
3
4
3
2
4
4
3
4
3
2
3
4
4

PE19

PE20

PE21

PE22

PE23

PE24

PE25

PE26

PE27

PEZ28

PE29

PE30

PE31

PE32

PE33

PE34

PE35

PE36

PE37

PE38
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18
17
21

22
25
23

17
17
12
13
10
13
10
11
15
13
13
12
10
12

3
3
5
4
3
5
4
1
2
2
1
3
1
1
3
3
3
1
1
3

PE39

PE40

PE41

PE42

PE43

PE44

PE45

PE46

PE47

PE48

PE49

PESO

PES51

PES52

PES3

PE54

PES5

PES56

PES7

PES8
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18
12
12
12
15
18
21

21

14
24
21

20
18
13
14
13
20
23
24

1
3
2
3
2
3
3
3
3
3
4
3
4
3
3
3
2
4
5
3

PES9

PEGO

PEG1

PEG2

PEG3

PE64

PEGS

PEG6

PEG7

PEG8

PEG9

PE70

PE71

PE72

PE73

PE74

PE75

PE76

PE77

PE78
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19
25

24
18
17
19
22

17
18
24
21

22
21

27

22

18
18
18
14
23

4
5
4
3
3
3
3
3
3
5
4
3
4
4
4
4
3
3
3
4

PE79

PES8O

PE81

PE82

PES83

PE84

PE85

PE86

PE87

PE88

PE89

PES0

PE91

PE92

PE93

PE94

PE95

PE96

PE97

PE98
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24
30
21

15
12
15
15
11
13
17
16
13
15
17

4
5
3
3
2
2
3
2
3
3
3
3
2
3

PE99

PE100
PE101
PE102
PE103
PE104
PE105
PE106
PE107
PE108
PE109
PE110
PE111
PE112




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SUPERVISION PEDAGOGICA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: MONITOREO PEDAGOGICO Si No Si | No | Si | No
1 Verifica la programacion curricular de aula actualizada y diversificada. J P v
2 Verifica si el docente planifica sus actividades pedagégicas (carpeta
pedagdgica) dosificando el tiempo en la sesién de aprendizaje de modo | / « 4
que responda a los procesos pedagégicos.
3 Verifica si el docente ha € do las actividades/sesiones de
aprendizaje, asi como la evidencia de los productos. / S 7
4 Verifica si el docente prevé el uso de materiales educativos y textos del
Ministerio de Educacién en el proceso educativo. 7 4 4
5 Verifica si el docente presenta en su planificacién curricular criterios
que respondan al proceso de evaluaci6n formativa y /o sumativa. - -~ £
6 El director observa si el docente utiliza el mayor tiempo en actividades
pedagbgicas, que generan aprendizajes significativos en estudiantes, 7 P p
sobre la nos pedagdgicas, durante la sesién de aprendizaje.
7 El director observa si el docente dosifica el tiempo en actividades
pedagdgicas, que generan aprendizajes significativos en estudiantes, Y re 7
sobre las no pedagogicas, durante la sesién de aprendizaje.
8 El director observa si el docente cumple y respeta el horario establecido
para el 4rea curricular de la LE. Ve 7 7
9 El director observa si el docente problematiza y/o plantea el reto o
conflicto cognitivo de acuerdo con la orientacién de las Rutas del ;
S A 7 o
Aprendizaje.
10 | El director observa si el docente comunica con claridad el propdsito de
la sesién y las actividades previstas. 7 < z
11 | EI director observa si el docente desarrolla estrategias basadas en las o e
Rutas del Aprendizaje, para recoger saberes y generar nuevos @
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aprendizajes, teniendo en cuenta el enfoque del 4rea.

12

El director observa si docente acompafia a los estudiantes segin su
ritmo de aprendizaje y tiene en cuenta sus intereses y necesidades,
utilizando para ello las orientaciones indicadas en las Rutas del
Aprendizaje.

13

El director observa si el docente tiene en cuenta las competencias y
capacidades de las rutas del Aprendizaje del 4rea curricular, cjecuta
procesos de evaluacion formativa y /o sumativa a los estudiantes en la
sesién de aprendizaje.

14

El director observa si el docente adecta si son necesario las estrategias
metodolégicas de las Rutas del Aprendizaje en funcién de las
necesidades e intereses de los estudiantes,

15

El director observa si el docente utiliza materiales y/o recursos
educativos, de manera oportuna, que ayudan al desarrollo de las
actividades de aprendizaje, propuestas para la sesion.

16

El director observa si el docente acompafia y orienta a los estudiantes,
sobre el uso de materiales, en funcién del aprendizaje a lograr.

DIMENSION 2: ACOMPANAMIENTO

Si

No

Si

No

Si

No

17

El director hace una sesién demostrativa y ensefia con la estrategia
apropiada el disefio de una sesion de aprendizaje acorde con el enfoque
del érea curricular.

18

El director observa si el docente evalia y recopila evidencias del
trabajo observado de una sesién de clase acorde con el enfoque del drea
curricular.

19

El director propone el uso de investigaciones, estudios, modelos,
teorfas y précticas para enriquecer la practica pedagégica del docente.

El director busca patrones en cada evidencia del trabajo pedagégico del
docente y se le comunica utilizando un lenguaje claro y sencillo.

21

El director define la evidencia del trabajo pedagégico del docente que
merece ser destacada en la préxima reunién.

El director define la evidencia del trabajo pedagégico del docente que
merece ser corregida y se lo comunica en la proxima reunién.
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El director aclara al docente lo que los estudiantes necesitan aprender.

El director hace reflexionar y aclarar mediante estudios de caso, c6mo
el docente debe ensefiar utilizando estrategias pertinentes de las Rutas
del Aprendizaje para lograr un aprendizaje significativo.

N

25

El director reflexiona junto con los docentes sobre la necesidad de
planeacién de los procesos pedagégicos y didécticos para el desarrollo
de competencias en las sesiones de aprendizaje.

EL director promueve la realizacion periédica de talleres de
actualizacién docente en la institucién educativa.

El director implementa las reuniones de interaprendizaje con los
docentes en lo que se aborda aspectos y necesidades comunes y
especificas del trabajo pedagégico del aula.

El director incide en las reuniones de interaprendizaje con los docentes
para profundizar en estrategias pedagégicas trabajadas en los talleres de
actualizacién docente.

El director implementa las pasantfas en la LE., es decir hace que el
docente (pasante) que tiene dificultades en la aplicaciéon de una
determinada estrategia observe de forma directa el desempefio exitoso
de ésta por parte de otro docente en aula.

El director promueve el acompafiamiento entre pares (docentes), con el
propésito de que compartan y contribuyan a mejorar entre ellos sus
practicas pedagbgicas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

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

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

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

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

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

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

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Organizar a Ias personas Si No Si No Si No

1 El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a
innovaciones e investigaciones pedagégicas, e impulsa su| / 7

sistematizacién.

2 El director conduce de manera participativa los procesos de
autoevaluacién y mejora continua, orientdndola al logro de las metas de e -
aprendizaje. e

3 El director propicia una practica docente basada on el aprendizaje
colaborativo y por indagacién; y el conocimiento de la diversidad Y, A V4
existente en el aula y lo que es pertinente a ella. ‘

4 El director evaltia en los docentes la preparacion para el aprendizaje de

los estudiantes. 7 7 4
5 El director evaltia en los docentes la ensefianza para el aprendizaje de g

los estudiante A Ul 7
6 El director evaliia en los docentes la participacion en la gestién de la

escuela articulada a la comunidad o &
7 El director evaliia el desarrollo de la profesionalidad e identidad J -

docente %t

DIMENSION 2: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
8 El director fomenta una politica interna de recompensas a los docentes ~ . A
9 El director promueve sistema de recompensas segin el desempefio en

el trabajo del docente. 7 / 7
10 [ El director se esfuerza por crear un sistema de incentivo y

reconocimiento interno por hacer un buen trabajo el docente P v /

11| El director promueve un fondo de ayuda mutua interna entre todo el

personal. 7 7 / _J




12

El director promueve un fondo de contingencia para situaciones
extraordinarias del personal docente y de servicio.

13

El director genera oportunidades de crecimiento profesional entre los
docentes.

DIMENSION 3: DESARROLLAR A LAS PERSONAS

Si

No

No

No

14

El director establece un plan de capacitaciones orientadas con las
necesidades de aprendizaje de los estudiantes.

15

El director gestiona oportunidades de formacién continua para los
docentes, orientada a mejorar su desempefio en funcién al logro de las
metas de aprendizaje.

16

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo
entre los docentes, y la reflexion sobre las practicas pedagégicas que
contribuyen a la mejora de la ensefianza y del clima escolar.

7

El director nombra algin responsable entre los docentes para hacer la
induccién con todo el personal docente y no docente para promover el
cambio y servicio de calidad

18

El director promueve la suficiente autonomia entre los docentes para la
mejora de los aprendizajes de los estudiantes.

19

El director estimula la suficiente capacidad de iniciativa en el trabajo de
los docentes con miras a la mejora de los aprendizajes de los
estudiantes.

El director promueve el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible en beneficio de los aprendizajes de los
estudiantes.

21

El director monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodolégicos, asi como el uso efectivo del tiempo y materiales
didacticos, en funcién del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes.

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con los
aprendizajes que se desena lograr, asegura do la comunicacién
oportuna de los resultados y la implementacién de acciones de memora.

=4
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23 | El director conduce de manera participativa la planificacion
institucional sobre la  base del conocimiento de los procesos 7 .
pedagégicos, el clima escolar, las caracterfsticas de los estudiantes y su &
entorno; asi como su orientacion hacia el logro de metas de aprendizaje

24 | El director disefia la manera participativa lo instrumentos de gestién
escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, J/ / A
familiar y social; estableciendo metas de aprendizaje.

25 | El director maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de -
conflictos media te el dialogo, el consenso y la negociacién. 7 4 i
DIMENSION 4: RETENER A LAS PERSONAS Si No Si No Si No

2 | El director se preocupa porque los docentes tengan las condiciones de
trabajo adecuadas y seguras en el aula. e 7 -

27 | El director se preocupa porque las condiciones ambientales en el aula ‘
faciliten las actividades de aprendizaje. 7 oz o

28 | El director supervisa que las aulas tengan buena iluminacién y estén )
limpias. o A P

29 | EI director se preocupa que los servicios higiénicos del personal
docente estén limpios. g e &

30 | El director mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal
no docente y representante del sindicato. Fa 4 A

31 | El director ayuda y colabora entre los docentes de la institucién
educativa 4 7~ 7z

32 | El director tiene relacién y trato cordial y respetuoso con el ;
representante del sindicato docente. e & -
DIMENSION 5: AUDITAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No

33 | El director ha formulado y establecido en el reglamento interno una
adecuada segregaci6n de funciones de los docentes. o b 7

34 | El director rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el
riesgo de errores de eficiencia en sus aprendizajes. 7 7 i

35 | El director tiene algin objetivo concreto para este afio respecto del
personal docente o /" 4
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% | El director promueve la comunicacién inferna dentro de la institucién #
educativa # :
37| Aldirector le resulta facil la comunicacion con ol personal jerarquico y ; 7
fos docentes. P 7
38 | El director tiene una adecuada coordinacién con las otras 4reas de 4 ‘
trabajo. o = <
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>q Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
' ; ' 01360
Apellidos y nombres del Juez validador. D/ Mg: 50/‘{0"/6&(/ 54"2’:6(//4’2"”3 .................. DNI.......... 26?8 é ..............
Especialidad del validador:....................ooovovrooroooosos SRS TN SRS e

1Pertinencia;El ftem corresponde al concepto tedrico formulado,
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.
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ESUUELA B POSTGHADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SUPERVISION PEDAGOGICA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: MONITOREO PEDAGOGICO si No si | No | si No
1 Verifica la programacion curricular de aula actualizada y diversificada. / / 7
2 Verifica si el docente planifica sus actividades pedagogicas (carpeta
pedagbgica) dosificando el tiempo en la sesion de aprendizaje de modo ¥ ; 5
que responda a los procesos pedagégicos. / /
3 Verifica si el docente ha ejecutado las actividades/sesiones de Y,
aprendizaje, asi como la evidencia de los productos. / 7
4 Verifica si el docente prevé el uso de materiales educativos y textos del Y
Ministerio de Educacién en el proceso educativo. 7 S
5 Verifica si el docente presenta en su planificacién curricular criterios
que respondan al proceso de evaluacién formativa y /o sumativa. 4 s /
6 El director observa si el docente utiliza el mayor tiempo en actividades
pedagégicas, que generan aprendizajes significativos en estudiantes, v/ P /
sobre la nos pedagogicas, durante la sesién de aprendizaje.
7 El director observa si el docente dosifica el tiempo en actividades
pedagbgicas, que generan aprendizajes significativos en estudiantes, / 7 V4 i
sobre las no pedagogicas, durante la sesion de aprendizaje.
8 El director observa si el docente cumple y respeta el horario establecido / ? )
para el area curricular de la LE. 4 /
9 El director observa si el docente problematiza y/o plantea el reto o o
conflicto cognitivo de acuerdo con la orientacién de las Rutas del / 7 /
Aprendizaje.
10 | El director observa si el docente comunica con claridad el propésito de /
la sesion y las actividades previstas. 7
11 | El director observa si el docente desarrolla estrategias basadas en las /7 / /

Rutas del Aprendizaje, para recoger saberes y generar nuevos
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aprendizajes, teniendo en cuenta el enfoque del 4rea.

El director observa si docente acompafia a los estudiantes segin su
ritmo de aprendizaje y tiene en cuenta sus intereses y necesidades,
utilizando para ello las orientaciones indicadas en las Rutas del
Aprendizaje.

13

El director observa si el docente tiene en cuenta las competencias y
capacidades de las rutas del Aprendizaje del 4rea curricular, ejecuta
procesos de evaluacion formativa y /o sumativa a los estudiantes en la
sesion de aprendizaje.

B

14

El director observa si el docente adecua si son necesario las estrategias
metodolégicas de las Rutas del Aprendizaje en funcién de las
necesidades e intereses de los estudiantes.

i

O (e

15

El director observa si el docente utiliza materiales y/o recursos
educativos, de manera oportuna, que ayudan al desarrollo de las
actividades de aprendizaje, propuestas para la sesion.

i

El director observa si el docente acompafia y orienta a los estudiantes,
sobre el uso de materiales, en funcidn del aprendizaje a lograr.

e

DIMENSION 2: ACOMPANAMIENTO

Si

No

El director hace una sesion demostrativa y ensefia con la estrategia
apropiada el disefio de una sesién de aprendizaje acorde con el enfoque
del area curricular.

b

\

18

El director observa si el docente evalia y recopila evidencias del
trabajo observado de una sesién de clase acorde con el enfoque del area
curricular,

El director propone el uso de investigaciones, estudios, modelos,
teorias y practicas para enriquecer la practica pedagogica del docente.

20

El director busca patrones en cada evidencia del trabajo pedagégico del
docente y se le comunica utilizando un lenguaje claro y sencillo.

21

El director define la evidencia del trabajo pedagégico del docente que
merece ser destacada en la proxima reunién.

22

El director define la evidencia del trabajo pedagégico del docente que
merece ser corregida y se lo comunica en la proxima reunion.

g 0 TR O e

N T e T T N
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23

El director aclara al docente lo que los estudiantes necesitan aprender.

24

El director hace reflexionar y aclarar mediante estudios de caso, como
el docente debe ensefiar utilizando estrategias pertinentes de las Rutas
del Aprendizaje para lograr un aprendizaje significativo.

by

25

El director reflexiona junto con los docentes sobre la necesidad de
planeacién de los procesos pedagdgicos y didacticos para el desarrollo
de competencias en las sesiones de aprendizaje.

26

EL director promueve la realizacién periédica de talleres de
actualizacién docente en la institucidn educativa.

27

El director implementa las reuniones de interaprendizaje con los
docentes en lo que se aborda aspectos y necesidades comunes y
especificas del trabajo pedagogico del aula.

IR S N

28

El director incide en las reuniones de interaprendizaje con los docentes
para profundizar en estrategias pedagégicas trabajadas en los talleres de
actualizacion docente.

~

28

El director implementa las pasantias en la LE., es decir hace que el
docente (pasante) que tiene dificultades en la aplicacién de una
determinada estrategia observe de forma directa el desempefio exitoso
de ésta por parte de otro docente en aula.

30

El director promueve el acompafiamiento entre pares (docentes), con el
propésito de que compartan y contribuyan a mejorar entre ellos sus
practicas pedagogicas.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): //fé %494 /Juf/{aimwa

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable despuég de corregir [ ] No aplicable [ ]
5 / : % 78/
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: %Zw@/f/%@”méﬁmj%w DNﬂﬂﬁﬁ"o‘U‘f S A

Especialidad del validador:..%%- é’? Educacon

21 de Noviembre del 2016
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

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

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

Firma del éxperto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia? |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Organizar a fas personas Si No Si | No | si No
1 El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a
innovaciones e  investigaciones pedagégicas, e impulsa su / /
sistematizacion. ra
2 El director conduce de manera participativa los procesos de ’
autoevaluacidn y mejora continua, orientindola al logro de las metas de . /
aprendizaje. / /
3 El director propicia una prictica docente basada en el aprendizaje
colaborativo y por indagacién; y el conocimiento de la diversidad / /
existente en el aula y lo que es pertinente a ella, /
4 El director evalita en los docentes la preparacion para el aprendizaje de ,
los estudiantes. / / Fa
5 El director evalta en los docentes Ia ensefianza para el aprendizaje de
los estudiante / / i
6 El director evalta en los docentes Ia participacion en la gestién de la
escuela articulada a la comunidad / / /
7 El director evalita el desarrollo de la profesionalidad e identidad
docente / / F
DIMENSION 2: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
8 El director fomenta una politica interna de recompensas a los docentes / / S
9 El director promueve sistema de recompensas segiin el desempefio en
el trabajo del docente. / . /
10 | El director se esfuerza por crear un sistemna do incentivo y
reconocimiento interno por hacer un buen trabajo el docente / / /
11 | El director promueve un fondo de ayuda mutua interna entre todo el ¥
personal, / / /
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El director promueve un fondo de contingencia para situaciones
extraordinarias del personal docente y de servicio.

5,

El director genera oportunidades de crecimiento profesional entre los
docentes,

DIMENSION 3: DESARROLLAR A LAS PERSONAS

Si

No

Si

No

No

14

15

El director establece un plan de capacitaciones orientadas con las
necesidades de aprendizaje de los estudiantes.

El director gestiona oportunidades de formacién continua para los
docentes, orientada a mejorar su desempefio en funcién al logro de las
metas de aprendizaje.

16

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo
entre los docentes, y la reflexién sobre las précticas pedagégicas que
contribuyen a la mejora de la ensefianza y del clima escolar.

17

El director nombra algiin responsable entre los docentes para hacer la
induccién con todo el personal docente y no docente para promover el
cambio y servicio de calidad

18

El director promueve Ia suficiente autonomia entre los docentes para la
mejora de los aprendizajes de los estudiantes.

19

El director estimula la suficiente capacidad de iniciativa en el trabajo de
los docentes con miras a Ia mejora de los aprendizajes de los
estudiantes,

20

El director promueve el uso Optimo de la infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible en beneficio de los aprendizajes de los
estudiantes.

21

El director monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodolégicos, asi como el uso efectivo del tiempo y materiales
didacticos, en funcién del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes,

22

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con los
aprendizajes que se desena lograr, asegura do la comunicacién
oportuna de los resultados y la implementacién de acciones de memora.
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23 | El director conduce de manera participativa la  planificacién
institucional sobre la  base del conocimiento de los procesos

pedagdgicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes ysu
entorno; asi como su orientacién hacia el logro de metas de aprendizaje

24 | El director disefia la manera participativa lo instrumentos de gestion

escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, / / /

familiar y social; estableciendo metas de aprendizaje.
25 | El director maneja estrategias de prevencién y resolucion pacifica de ) A

conflictos media te el dialogo, el consenso y la negociacion. i / /

DIMENSION 4: RETENER A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
26 | El director se preocupa porque los docentes tengan las condiciones de

trabajo adecuadas y seguras en el aula. 7 / /
27 | El director se preocupa porque las condiciones ambientales en el aula

faciliten las actividades de aprendizaje. Pl v 4 Vs
28 | El director supervisa que las aulas tengan buena iluminacién y estén )

limpias. i Ve /
29 | El director se preocupa que los servicios higiénicos del personal :

docente estén limpios. i v /
30 | El director mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal

no docente y representante del sindicato. / / /
31 | El director ayuda y colabora entre los docentes de la institucion N

educativa " e / /

32 [EI director tiene relacion y trato cordial y respetuoso con el

representante del sindicato docente. / / /

DIMENSION 5: AUDITAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
33 | El director ha formulado y establecido en el reglamento interno una

adecuada segregacion de funciones de los docentes. / i
34 | El director rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el /

riesgo de errores de eficiencia en sus aprendizajes. Va4 A
35 | El director tiene algin objetivo concreto para este afio respecto del

personal docente
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36 | El director promueve la comunicacion interna dentro de la institucién
educativa / 2 P
37 | Al director le resulta ficil la comunicacién con ol personal jerarquico y
los docentes. A r /
38 | El director tiene una adecuada coordinacién con las otras areas de

trabajo. / / / |

171

Observaciones (precisar si hay suficiencia); A g&/ A (N

~

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [x'] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg: MWM?W ‘7&’@%4&/ pni,, 2258358/

R T T P

i /
Especlalidad del validador-. %ﬁ¢¢foﬁmm

"Pertinencia:El item coresponde al conceplo tedrico formulado.
Rolevancia: ! item es 2propiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Organizar a las personas

Si

No

Si

No

Si

No

El director estimula las iniciativas de los docentes relacionados a
innovaciones e investigaciones pedagbgicas, e impulsa su
sistematizacion.

v

8

vl

2 El director conduce de manera participativa los procesos de

autoevaluacién y mejora continua, orientindola al logro de las metas de S / 7

aprendizaje.
3 El director propicia una préactica docente basada en el aprendizaje

colaborativo y por indagacién; y el conocimiento de la diversidad o 7

existente en el aula y lo que es pertinente a ella. v
4 El director evaliia en los docentes la preparacion para el aprendizaje de

los estudiantes. 1/ A a
5 El director evalia en los docentes la ensefianza para el aprendizaje de

los estudiante 7 v o
6 El director evalia en los docentes la participacién en la gestién de la

escuela articulada a la comunidad v v/ A
7 El director evala el desarrollo de la profesionalidad e identidad 7 /

docente iz

DIMENSION 2: RECOMPENSAR A LAS PERSONAS Si No Si Neo Si No
8 El director fomenta una politica interna de recompensas a los docentes

v’ / 7

9 El director promueve sistema de recompensas segiin el desempefio en

el trabajo del docente. i o g
10 | El director se esfuerza por crear un sistema de incentivo y

reconocimiento interno por hacer un buen trabajo el docente e oo W
11 | El director promueve un fondo de ayuda mutua interna entre todo el

personal. ¢ o i
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El director promueve un fondo de contingencia para situaciones

extraordinarias del personal docente y de servicio. / Vi

El director genera oportunidades de crecimiento profesional entre los

doosaien: / v o
DIMENSION 3: DESARROLLAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
El director establece un plan de capacitaciones orientadas con las

necesidades de aprendizaje de los estudiantes. 7 Va Ve

El director gestiona oportunidades de formacién continua para los T
docentes, orientada a mejorar su desempefio en funcién al logro de las

metas de aprendizaje. i v/ e

El director genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo

entre los docentes, y Ia reflexién sobre las practicas pedagbgicas que

contribuyen a la mejora de la ensefianza y del clima escolar. / 4 3

El director bra algin responsable entre los docentes para hacer la

induccién con todo el personal docente y no docente para promover el

cambio y servicio de calidad ./ v S

El director promueve Ia suficiente autonomia entre los docentes para la

mejora de los aprendizajes de los estudi / o 4

El director estimula Ia suficiente capacidad de iniciativa en el trabajo de

los docentes con miras a la mejora de los aprendizajes de los

estudiantes. / v 7

20 | El director promueve el uso ptimo de la infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible en beneficio de los aprendizajes de los
estudiantes.

N

El director monitorea y orenta el uso de estrategias y recursos
metodologicos, asi como el uso efectivo del tiempo y materiales
didacticos, en funcién del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes,

El director monitorea y orienta el proceso de evaluacién de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con los
aprendizajes que se desena lograr, g do la o icacion
oportuna de los resultados ¥ la implementaci6n de acciones de memora.
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El director conduce de manera participativa la planificacién
institucional sobre la  base del conocimiento de los procesos

pedagégicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes y su

entorno; asi como su orientacién hacia el logro de metas de aprendizaje | / ,/ /
24 | El director disefia la manera participativa lo instrumentos de gestion

escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional,

familiar y social; estableciendo metas de aprendizaje. A W
25 | El director maneja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de

conflictos media te el dialogo, el consenso y la negociacion. 7 i

DIMENSION 4: RETENER A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
26 | El director se preocupa porque los docentes tengan las condiciones de

trabajo adecuadas y seguras en el aula. J 4 A
27 | El director se preocupa porque las condiciones ambientales en el aula

faciliten las actividades de aprendizaje. LA v v
28 | El director supervisa que las aulas tengan buena iluminacién y estén

limpias. S e /
29 | El director se preocupa que los servicios higiénicos del personal

docente estén limpios. Vi wa Wi
30 | El director mantiene relaciones armoniosas con los docentes, personal

no docente y representante del sindicato. s e /
31 | El director ayuda y colabora entre los docentes de Ia institucion

educativa o / /
32 | El director tiene relacion y trato cordial y respetuoso con el

representante del sindicato docente, l/ / e

DIMENSION 5: AUDITAR A LAS PERSONAS Si No Si No Si No
33 | El director ha formulado y establecido en el reglamento interno una

adecuada segregacion de funciones de los docentes. / / /
34 | Eldirector rota adecuadamente al personal docente a fin de disminuir el

riesgo de errores de eficiencia en sus aprendizajes. ,/ / /
35 | El director tiene algin objetivo concreto para este afio respecto del

personal docente / / /
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El director promueve Ia comunicacién interna dentro de la institucion

educativa P /
37 | Al director le resulta facil la comunicacién con el personal jerarquico y

los docentes. S 7 o
38 | El director tiene una adecuada coordinacién con las otras areas de

trabajo. v h P J

(
(
(

) hoo ‘
Observaciones (precisar si hay suficiencia); %&ﬁj/ &Uﬁ U%uu (¢

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de correglr [1 No }pllc ble[ ] a0 D20 § =
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . M«LM% { (s ji&&"j DNIO]/'éYS%Y
Especialidad del validador:., ./ pdm; (A% S‘m.\(.,u— CU RY\Sol's VI T T s cuansnussis i assisssmasesnn s sessmasassanoresssosssessmmnsens

21 de Noviembre del 2016
'Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado,

*Relevancia: F| item es ©s apropiado para representar al componente o

dimension especifica del consfructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son sufisientes para medir la dimensién \
Firma del Experto Informante.,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SUPERVISION PEDAGOGICA

L

KA

DIMENSIONES 7 items

Pertinencia?

Relevancia?z Claridads

Sugerencias

-

DIMENSION 1: MONITOREO PEDAGOGICO

Si No

Si

Neo Si No

Verifica la programacién curricular de aula actualizada y diversificada,

/

v

v

2

Verifica si el docente planifica sus actividades pedagégicas (carpeta
pedagégica) dosificando el tiempo en la sesién de aprendizaje de modo
que responda a los procesos pedagégicos.

R

Verifica si el docente ha ejecutado las actividades/sesiones de
aprendizaje, asi como la evidencia de los productos.

Verifica si el decente prevé el uso de materiales educativos y textos del
Ministerio de Educacién en el proceso educativo.

Verifica si el docente presenta on su planificacién curricular criterios
que respondan al proceso de evaluacién formativa y /o sumativa.

RN IR

El director observa si el docente utiliza el mayor tiempo en actividades
pedagogicas, que generan aprendizajes significativos en estudiantes,
sobre la nos pedagégicas, durante la sesién de aprendizaje,

X

El director observa si el docente dosifica el tiempo en actividades
pedagégicas, que generan aprendizajes significativos en estudiantes,
sobre las no pedagégicas, durante Ia sesién de aprendizaje.

El director observa si el docente cumple y respeta el horario establecido
para el 4rea curricular de la LE,

El director observa si el docente problematiza y/o plantea el reto o
conflicto cognitivo de acuerdo con la orientacién de las Rutas de]
Aprendizaje.

10

El director observa si el docente comunica con claridad el propésito de
la sesién y las actividades previstas.

El director observa si el docente desarroila estrategias basadas en las
Rutas del Aprendizaje, para recoger saberes y generar nuevos
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aprendizajes, teniendo en cuenta el enfoque del area.

12

El director observa si docente acompafia a los estudiantes segin su
ritmo de aprendizaje y tiene en cuenta sus intereses y necesidades,
utilizando para ello las orientaciones indicadas en las Rutas del
Aprendizaje.

El director observa si el docente tiene en cuenta las competencias y
capacidades de las rutas del Aprendizaje del rea curricular, ejecuta
procesos de evaluacién formativa y /o sumativa a los estudiantes en la
sesién de aprendizaje.

14

El director observa si el docente adecta si son necesario las estrategias
metodolégicas de las Rutas del Aprendizaje en funcién de las
necesidades e intereses de los estudiantes.

L/

El director observa si el docente utiliza materiales y/o recursos
educativos, de manera oportuna, que ayudan al desarrollo de las
actividades de aprendizaje, propuestas para la sesién.

16

El director observa si el docente acompafia y orienta a los estudiantes,
sobre el uso de materiales, en funcién del aprendizaje a lograr.

DIMENSION 2: ACOMPANAMIENTO

No

Si

No

No

17

El director hace una sesién demostrativa y ensefia con la estrategia
apropiada el disefio de una sesion de aprendizaje acorde con el enfoque
del 4rea curricular.

El director observa si el docente evalta y recopila evidencias del
trabajo observado de una sesién de clase acorde con el enfoque del 4rea
curricular.

S

X

El director propone el uso de investigaciones, estudios, modelos,
teorias y practicas para enriquecer la préctica pedagégica del docente.

20

El director busca patrones en cada evidencia del trabajo pedagbgico del
docente y se le comunica utilizando un lenguaje claro y sencillo.

SRS

2

El director define la evidencia del trabajo pedagégico del docente que
merece ser destacada en la proxima reunién.

B

22

El director define la evidencia del trabajo pedagbgice del docente que
merece ser corregida y se lo comunica en la préxima reunién.

S

e 1 IR s

177



23

El director aclara al docente lo que los estudiantes necesitan aprender.

24

El director hace reflexionar y aclarar mediante estudios de caso, como
el docente debe ensefiar utilizando estrategias pertinentes de las Rutas
del Aprendizaje para lograr un aprendizaje significativo.

25

El director reflexiona junto con los docentes sobre la necesidad de
planeacién de los procesos pedagégicos y didacticos para el desarrollo
de competencias en las sesiones de aprendizaje.

26

EL director promueve la realizacion periédica de talleres de
actualizacién docente en la institucién educativa.

27

El director implementa las reuniones de interaprendizaje con los
docentes en lo que se aborda aspectos y necesidades comunes y
especificas del trabajo pedagdgico del aula,

28

El director incide en las reuniones de interaprendizaje con los docentes
para profundizar en estrategias pedagdgicas trabajadas en los talleres de
actualizacién docente.

29

El director implementa las pasantias en la LE., es decir hace que el
docente (pasante) que tiene dificultades en la aplicacién de una
determinada estrategia observe de forma directa el desempefio exitoso
de ésta por parte de otro docente en aula,

30

El director promueve el acompafiamiento entre pares (docentes), con el
propdsito de que compartan y contribuyan a mejorar entre ellos sus
précticas pedagégicas.
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*Pertinencia:El ftem conesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ftem es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

son suficientes para medir la dimensién

Fi

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados J R ]
del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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fb/ucv.peru
@ucv_peru
#saliradelante

ucy.edu.pef

Eocuela de Pastgrade

“@ito.de ta Consotidaciin det Man de Grau”

Lima, 11 de noviembre de 2016
Carta P. 1116 — 2016 EPG — UCV L

Sefior(a)

DIRECTORES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE COMAS

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Claudia Ccaihuari Medina identificado(a)
con DNIN.® 09986223 y cédigo de matricula N.° 6000009498; estudiante del Programa
de Maestria en Administracién de la Educacién quien se encuentra desarrollando el

Trabajo de Investigacién (Tesis):

"SUPERVISION PEDAGOGICA Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN INSTITUCIONES
EDUCATIVAS PUBLICAS DE EDUCACION PRIMARIA DEL DISTRITO DE COMAS -

UGEL 04, ANO 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante

a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacién.

Con este motivo, le saluda atentamente,

B

p
SO

: |

DIR {
\ : i Br/Caids Ventur Orbegoso
“\____Diréctor de I3 Escuefa de Posgrado

niversidad César Vallejo - Filial Lima Norte

SGVUM

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343
LIMA ESTE Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.

ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184
CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.



CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 2043

“SANGARARA”,
JURISDICCION DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 04

HACE CONSTAR:

Que la Docente: CLAUDIA CCAIHUARI MEDINA, realizd en nuestra Institucién
Educativa el instrumento para la aplicacién de su Tesis titulada:
"Supervision pedagégica y gestion del talento humano en instituciones educativas

publicas de educacién primaria del distrito de Comas —ugel 04, afio 2016”, la que
fue desarrollada dentro del siguiente cronograma:

Autorizacién para la Aplicacion del programa, 16 de noviembre del 2016.
Se expide dicha constancia a peticién de la interesada.

Comas 23 de noviembre del 2016

edro Palomino Castro

Director
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CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS
e = TORNTIIVIIENTY e LA APLICACION DE INSTRUMENTOS

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 8170 “CESAR VALLEJO”,
JURISDICCION DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 04

’

HACE CONSTAR:

Que la Docente: CLAUDIA CCAIHUARI MEDINA, realiz6 en nuestra Institucion
Educativa el instrumento para la aplicacién de su Tesis titulada:

"Supervision pedagégica y gestién del talento humano en instituciones educativas
publicas de educacién primaria del distrito de Comas —ugel 04, afic 2016”, la que
fue desarrollada dentro del siguiente cronograma:

e Autorizacion para la Aplicacién de instrumentos, 28 de noviembre del 2016.

Se expide dicha constancia a peticion de la interesada.

Comas 29 de noviembre del 2016

Director



CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “LIBERTAD”, JURISDICCION DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 04

HACE CONSTAR:

Que la Docente: CLAUDIA CCAIHUARI MEDINA, realizé en nuestra Institucion
Educativa el instrumento para la aplicacién de su Tesis titulada:

"Supervisién pedagégica y gestion del talento humano en instituciones educativas
publicas de educacién primaria del distrito de Comas —ugel 04, afic 2016”, la que
fue desarrollada dentro del siguiente cronograma:

° Autorizacién para la Aplicacién de instrumentos, 29 de noviembre del 20186.

Se expide dicha constancia a peticién de la interesada.

Comas 29 de noviembre del 2016

Robay Libias Cabello

Director
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CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA FE Y ALEGRIA N°8, JURISDICCION DE
LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 04

HACE CONSTAR:

Que la Docente: CLAUDIA CCAIHUARI MEDINA, realizé en nuestra Institucion
Educativa el instrumento para la aplicacién de su Tesis titulada:

"Supervisién pedagégica y gestién del talento humano en instituciones educativas
publicas de educacién primaria del distrito de Comas —ugel 04, afic 2016”, la que
fue desarrollada dentro del siguiente cronograma:

e Autorizacién para la Aplicacién de instrumentos, 1 de Diciembre del 2016.

Se expide dicha constancia a peticién de la interesada.

Comas 1 de Diciembre del 2016

Carmen Malca Vargas

Directora
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