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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propdsito, determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano con el buen desempefio docente en las Instituciones
Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de
Puno-2016”

. La hipétesis siguiente; Existe una relacion positiva considerable entre la gestion
del talento humano con el buen desempefio docente en las Instituciones
Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de
Puno-2016” ElI método de investigacibn que se asumidé, como tipo de
investigacion es el no experimental — descriptivo, siendo su disefio el correlacional
transversal; la muestra que es utilizd es el muestreo estratificado de las
diferentes instituciones educativas los que hacen 66 profesores. Para dicho
proposito se ha utilizado como técnica de recoleccidon de datos de la encuesta por

cuestionario.

La investigacion concluye: La relacidon que existe es positiva moderada entre la
gestion del talento humano con el buen desempefio docente en las Instituciones
Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de
Puno-2016”, asi se observa, una correlacién con la prueba estadistico de la “r’ de
Pearson, lograndose el 0.565 con una significancia de 0.01 bilateral, y
ponderando al valor porcentual se logra el 32% entonces la gestion del talento
humano son independientes moderadamente al buen desempefio docente y
viceversa, por otro lado, la administracion del talento humano ha ido
evolucionando a medida que la globalizacion avanza, investigando vy
acumulando experiencias que estan contribuyendo a la formacion de un
conjunto de conocimientos que ayudan a quienes dirigen al personal, a hacerlo

mas eficiente y efectivo.

Palabras Claves: gestion, talento, humano, desempefio.



ABSTRACT
The present study had like purpose, determining the existing relation between the
step of the human talent with the good teaching performance at the Educational

Secondary Institutions José Carlos Mariategui of llave and Industrial 32 of Puno
2016

. The hypothesis following; Exists a positive considerable relation between the
step of the human talent with the good teaching performance at the Educational
Secondary Institutions José Carlos Mariategui of llave and Industrial 32 of Puno
2016 ” The method of investigation that was assumed, like type of investigation is
the experimental no — descriptive, being his design the transverse correlacional;
The sign that it is utilized the stratified sampling of the different educational
institutions is the ones that 66 professors do . It has been utilized like technique of
collection of data of the opinion poll for questionnaire for the aforementioned
purpose.

The investigation comes to an end : The relation that exists is positive moderated
enter the step of the human talent with the good teaching performance at the
Educational Secondary Institutions José Carlos Mariategui of llave and Industrial
32 of Puno 2016 ”, that way it is observed, a correlation with the statistical proof of
Pearson's r, getting the 0,565 with a significancia of 0,01 bilateral, and pondering
ad valorem percentage the 32 % gets the step of the human talent then they are
independent moderately to the good teaching performance and vice versa, in
addition, the administration of the human talent has matched evolving as
globalization advances, Carrying out an investigation and accumulating
experiences that are contributing the formation of a set of knowledge that they

help those who conduct the staff, to do it more efficient and cash.

Key words: Step, talent, human, performance.
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INTRODUCCION

La Administracion del Talento Humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también control de técnicas, capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que debe incentivar a
su talento humano no solo en el ambito profesional y econémico, sino también
en las areas sociales, culturales, turisticas y deportivas, ya que son parte de
sus vidas, los mismos tendrdn un mejor rendimiento ya que un empleado que
se siente a gusto en su ambiente laboral trabajara mucho mejor con una gran

calidad de trabajo.

El desarrollo del presente estudio se basa en tres capitulos; es como sigue:

Capitulo I: Planteamiento del Problema; se ubica la descripcién del problema,;
se plantea la teoria, exigencia para todos los que tenemos la responsabilidad de
disefiar y conducir un determinado proceso educativo. Sobre todo si se trata de
enriquecer la experiencia del educando. Delimitacion de la investigacion,
problema de investigacion, objetivo de investigacion, hipétesis de la investigacion,
identificacidon y clasificacion de variables; metodologia de la investigacion; tipo y
nivel de investigacion, método y disefio de la investigacion, poblacion y muestra
técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos y justificacion importancia y

limitaciones de investigacion.

Capitulo 1l: Marco Teérico; como primera instancia se presentan algunos
antecedentes que guardan relacién y orienta el trabajo de investigacion; en el
sustento tedrico, se presentan algunas teorias de algunos autores involucrados
en la problemética del estudio, principalmente en lo referente a la gestién del
talento humano con el buen desempefio docente, para dar cuenta a nivel teorico,
organizativo y practico que se deben de tener presente en la labor del docente; se

considera la definicion conceptual.

Capitulo lll: Presentacion, analisis e interpretacion de resultados; se

considera el cuadros que contiene las variables en estudio con sus respectivas



dimensiones, tabla de frecuencia y graficos estadisticos para realizar la
interpretacion de los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion
y probar la hipotesis que se plantea, para llegar a las conclusiones y
recomendaciones. Referencias Bibliogréficas; se considera una relacion de textos
en orden alfabético de los autores en consulta del presente trabajo de
investigacion sobre las variables en estudio. Los anexos forman parte integrante
de la investigacion, en lo que se procesa segun los resultados o reportes logrados

segun los objetivos propuestos.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Las instituciones educativas a nivel mundial, como unidades de avance tienen en
la Gestion del Talento Humano una enorme oportunidad y un gran reto desde el
punto de vista profesional, en tanto y en cuanto, parten de premisas; de que el
talento humano es el factor clave que determina el éxito o el fracaso de una
institucion educativa. Cada dia se afianza mas la necesidad de introducir a la
organizacion herramientas que permitan alinear la gestién con la estrategia del
negocio, favoreciendo la integracion del trabajador en la formulacion y logro de los
objetivos, agregando valor al talento humano y propiciando una mejor desempefio

laboral en cuanto a una excelente calidad de vida.

En paises en vias de desarrollo como el nuestro, es importante impulsar una
nueva Optica de gestion del talento humano, de tal manera, que los maestros de
nuestras instituciones educativas descubran el nivel de conocimiento con que
cuenta su institucién, entendiendo luego, que gran parte del valor de una empresa
es inexplicable e incontable, tanto asi, que algunos autores lo llaman la nueva
riqgueza. Es interesante preguntarse si el talento humano es util para mejorar la

gestion en una institucion educativa.

En el Pera la presencia del amor por el trabajo, la pasion por la excelencia ha
hecho que la gerencia de algunas instituciones demuestren que su fuerte tiene
sentido de responsabilidad social por el bienestar de sus empleados; consideran

importante como se lleva a cabo la gestion de talento humano; ademas que esta
11



probado cientificamente que una persona que recibe reconocimientos por sus
logros se siente comprometida e identificada de una manera mas intensa con la

institucion y por esta razon tienen un buen desempeiio laboral.

Ademas hoy en dia gracias a las politicas del estado peruano, en cuanto a los
aprendizajes de los estudiantes, por lo que es momento propicio para que las
instituciones educativas empiecen a buscar el crecimiento, siendo eficientes,
eficaces, efectivos y competitivas, tomando en cuenta que el factor primordial
para llevar a cabo las actividades de una institucion educativa se realizan gracias

al desempefio laboral de sus docentes.

Es vital reconocer que el éxito de cualquier gestién, a todo nivel, se ha realizado
por un control eficiente del conocimiento, destrezas y habilidades que el talento

humano demanda ya que son la clave del éxito.

Un Modelo de gestion de Talento Humano es la piedra angular para que el
desempefio de los docentes sean efectivos y se pueda alcanzar con éxito los
objetivos de las instituciones, por esta razon es muy importante implementar un
disefio de una estructura organizacional de gestién del talento humano, apoyadas
en los subsistemas de seleccion, induccion, capacitacion y remuneracion, para el

mejoramiento del desempenfio laboral interno de la institucion.

Por parte de los gerentes debe existir un constante interés por mejorar el
desemperio de los empleados a través de continuos programas de capacitacion y
desarrollo. En afios recientes, la gestion del desempefio ha buscado optimizar sus
recursos humanos para crear ventajas competitivas, también crear un valor

agregado.

Las instituciones que valoran a sus empleados, y crean un ambiente que favorece

a la autoestima, solidaridad y proteccion del ambiente, se valoran a si mismas.

Resistencia al cambio, no tener conocimientos actualizados genera que las

personas que laboran en las instituciones educativas, tengan miedo de aplicar un

12



modelo de gestion del talento humano para incrementar el desempefio laboral y
se acoplan a conocimientos empiricos por parte del gerente que en su momento
dieron resultado pero que en la actualidad son deficientes. Inadecuada
retroalimentacion y reconocimiento al progreso de sus empleados por la ejecucion

ejemplar de sus destrezas.

Si al personal docente no se les motiva o se les felicitan por sus tareas, existira un
desgano o desinterés del trabajo, lo cual debera ser muy tomado en cuenta por
las autoridades, saber que el talento humano necesita mejorar sus destrezas y
habilidades al cien por ciento en su area laboral, hard que la institucién educativa
tenga docentes que se adapten a los cambios de manera eficiente y eficaz,
proporcionando motivaciones a los docentes de la institucién, haciéndoles mas
productivos, ademéas demostrando una mejor calidad de gestion del talento
humano en cada area curricular de las mismas creara un sentido de pertenencia

de su institucion.

Los objetivos institucionales estan dados por la competitividad, nuevos mercados
educativos, la permanencia en el mercado educativo, etc. En cambio los objetivos
personales va mas alla de los materiales, y son: necesidades de seguridad,
sociales, fisicas, de autoestima, de poder, etc. El éxito de una institucion esta en
complementar los objetivos instituciones y los objetivos individuales, asi las
personas estan dispuestas a efectuar inversiones personales como: buen
desempenfo, creatividad, cumplimiento de normas, generar valor, a su vez se
retribuird con remuneracion, compensaciones, capacitacion, entrenamiento,

reconocimientos y otros beneficios.

En tal sentido, se formula el planteamiento del problema del presente trabajo de

investigacion en este sentido.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Delimitacion Espacial
El presente estudio se realizara en las Instituciones Educativas Secundarias “José

Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

13



1.2.2. Delimitacion temporal

El estudio se realiz6 en el afio 2016, entre los meses de marzo a junio que

presentan el informe correspondiente.

1.2.3. Delimitacién social

El presente estudio se delimita a nivel social en las Instituciones Educativas

Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

1.2.4. Delimitacion conceptual

Las teorias se centran solo en dos variables de estudio, gestion del talento

humano con el buen desempefio docente.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano con el buen desempefio

docente en las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de

llave e Industrial 32 de Puno?

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cudl es el grado de correlacibn que existe entre la gestion del talento
humano con el desarrollo del aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e
Industrial 32 de Puno?

¢, Cudl es el grado de correlacibn que existe entre la gestion del talento
humano con la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e
Industrial 32 de Puno?

¢Cual es el grado de correlacion que existe entre la gestion del talento
humano con la participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad en las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos

Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno?

14



¢,Cual es el grado de correlacibn que existe entre la gestion del talento
humano con el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e
Industrial 32 de Puno?

1.4. OBJETIVO DE INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano con el buen

desempeio docente en las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos

Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Identificar el grado de correlacion que existe entre la gestién del talento
humano con el desarrollo del aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e
Industrial 32 de Puno.

Determinar el grado de correlacion que existe entre la gestion del talento
humano con la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e
Industrial 32 de Puno.

Identificar el grado de correlacion que existe entre la gestion del talento
humano con la participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad en las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos
Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

Evidenciar el grado de correlacion que existe entre la gestion del talento
humano con el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e

Industrial 32 de Puno.

1.5. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.5.1. HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacion positiva considerable entre la gestion del talento humano con

15



el buen desempefio docente en las Instituciones Educativas Secundarias “José

Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

1.5.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

Existe relacion directa de la gestion del talento humano con la preparacion de
los aprendizajes en los estudiantes en las Instituciones Educativas
Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

Existe relacién directa de la gestion del talento humano con la ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes en las Instituciones Educativas Secundarias
“José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

Existe relacion directa de la gestion del talento humano con la participacion en
la gestion de la escuela articulada a la comunidad en las Instituciones
Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de
Puno.

Existe relacion directa de la gestion del talento humano con el desarrollo de la
profesionalidad y la identidad docente en las Instituciones Educativas

Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.
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1.5.3. IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

Gestion del
talento
humano

Admisién de personas

Aplicacion de personas

Compensacion de
personas

Desarrollo de personas

Mantenimiento de
personas

Inclusidn de nuevas personas.
Incluyen el reclutamiento
Seleccion de personas.

Disefar las actividades

Orientar

Acompafaran su desempefio.

Disefo organizacional

Cargos

Analisis

Descripcion de cargos

Orientacion y evaluacion de desempeiio.

Procesos para incentivar
Satisfacer sus necesidades
Recompensas
Remuneracion

Beneficios

Servicios sociales.

Capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal.

Entrenamiento y desarrollo de personas
Programas de cambio y desarrollo de
carreras.

Programas de comunicacion e integracion.

Crear condiciones ambientales
Crear condiciones Psicoldgicas.

1. Muy Deficiente
2. Deficiente

3. Regular

4. Optimo

5. Excelente

20



Monitoreo de personas

Administracion de la disciplina
Higiene.

Seguridad

Calidad de vida

Mantenimiento de las relaciones sindicales.

Acompanar y controlar las actividades
Verificar resultados.

Verificar bases de datos

Sistemas de informacion gerenciales

VARIABLE
“Y”

BUEN
DESEMPENO
DOCENTE

Aprendizaje de los
estudiantes

Ensefanza para el
aprendizaje de los
estudiantes

—Competencia 1

—Caracteristicas de todos sus estudiantes

—Caracteristicas de su contexto

—Contenidos disciplinares

—Enfoques y procesos pedagdgicos

—Capacidades de alto nivel

—Formacién integral.

—Competencia 2

—Ensefianza colegiada

—Coherencia entre los aprendizajes

—Proceso pedagdgico

—Recursos disponibles

—Evaluacion

—Competencia 3

—Clima propicio

—Convivencia democratica

—Vivencia de la diversidad

—Formar ciudadanos criticos
interculturales.

—Competencia 4

Inicio:
1 a 30 puntos

Proceso:
31 a 50 puntos

Logro Previsto:

51 a 60 puntos

18



Gestion de la escuela
articulada a la comunidad

Desarrollo de la
profesionalidad y la
identidad docente.

—Proceso de ensefianza disciplinares

—Uso de estrategias y recursos

—Aprendizaje reflexivo y critico

—Solucién de problemas

—Competencia 5

—Evalua el aprendizaje

—Toma de decisiones

—Retroalimentacion

—Diferencias individuales

—Contextos culturales.

—Competencia 6

—Participa activamente

—Gestion en la escuela

—Aprendizajes de calidad.

—Competencia 7

—Relaciones de respeto

—Colaboracion y corresponsabilidad

—Saberes y recursos educativos

—Competencia 8

—Reflexiona sobre su practica y experiencia

—Desatrrolla procesos de aprendizaje

—Construir y afirmar su identidad

—Responsabilidad profesional.

—Competencia 9

—Ejerce su profesion con respeto

—Demuestra honestidad

—Demuestra justicia

—Demuestra responsabilidad

—Demuestra compromiso con su funcion
social.

19



1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

El tipo de estrategia que aplic6 para alcanzar los objetivos propuestos
corresponde a la investigacion No Experimental Descriptivo, porque en ésta no
haremos variar intencionalmente ninguno de los componentes, en el cual no se

manipulara las variables de estudio como la Variable Independiente.

Bajo este enfogue No Experimental, el disefio apropiado para nuestra
investigacion es el Transversal o Transeccional, ya que se recolecto los datos en
un solo momento o tiempo unico, buscando describir las variables del estudio y

analizar su incidencia e interrelacién (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006)

El nivel de investigacion que asume el presente estudio es el Correlacional que

asume dos variables observables.

1.6.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

El método de investigacion, que presenta la investigacion es el cuantitativo
respecto al uso de disefios estadisticos que asume. Por otro lado, el presente
estudio posee como método el empirico dado que permite la obtencion y
elaboraciéon de los datos empiricos y el conocimiento de los hechos
fundamentales que caracterizan a los fenomenos, es inductivo, debido que los

datos se generalizan.

El disefio de investigacion que corresponde al estudio es el correlacional,
transversal, porque nos permiti6 describir y medir las diferentes variables, la
gestion del talento humano y el desempefio docente de los maestros, segin sus
indicadores. Es Correlacional porque nos permiti0 conocer las relaciones

existentes entre el buen desempefio docente y la gestion del talento humano.

Es correlacional - transversal, porque el proposito de los estudios correlacionales,
‘es saber como se puede comportar un concepto o variable conociendo el

comportamiento de otras variables relacionadas" Hernandez, y otros (2010). Es
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decir, intentar predecir el valor aproximado que tendra un grupo de individuos en
una variable, a partir del valor que tienen en la variable o variables relacionadas.
En nuestro caso las variables de la gestion del talento humano y el buen
desempeio docente. Transversal debido a que los resultados obedecen a un
momento del tiempo o para el tiempo que el investigador hace la recoleccién de

datos.

1.6.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

1.6.3.1. Poblacién.- Toda investigaciébn es contextualizada y delimitada; para
efectos del presente proyecto de investigacion, la poblacion de estudio esta
representado por los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias “José

Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno, que a continuacion se detalla:

CUADRO N° 01

DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIAL N° 246
MI SEGUNDO HOGAR DE ILAVE Y N° 294 AZIRUNI DE PUNO
N° INSTITUCIONES EDUCATIVAS N° DE DOCENTES

01 | Institucion Educativa Secundaria “José 62
Carlos Mariategui” de llave

02 | Institucion Educativa Secundaria 79
Industrial 32 de Puno
Total 141

La poblacion esta representada por 141 docentes de las Instituciones Educativas

Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno

1.6.3.2. Muestra.- la muestra es no probabilistica el estudio segun la naturaleza
de la poblacién y por ser muy reducida lo constituye la totalidad de la poblacion de
141 docentes de las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos
Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno, que estan laborando en el afio
lectivo 2016.

Para lograr la muestra se aplico el tipo de muestreo estratificado a traves de la

siguiente férmula muestral, la cual nos dara un resultado representativo, 141
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profesores titulares, de las diferentes Instituciones Educativas. Para luego obtener

el muestreo aplicando la formula que a continuacion se presenta:

a) Determinacion del tamafio de muestra de profesores de las Instituciones

Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno

n =n.
N =141
E =5

P =50
Q =50

4NPq 4x141x50x50

1410000

TE?(N-1)+4Pq 5°(141-1)+4x50x50 13475

=65.9 ~ 66 profesores

La muestra representativa de profesores de las diferentes instituciones educativas

es de 66 a los que se aplico las encuestas.

Después de la muestra general, es necesario hallar las muestras por estrato, con

la finalidad de hallar las muestras estratificadas se debe aplicar la férmula

siguiente:
. (m)(ND)
n = ———
N
DONDE:

ni: Muestra de estrato

n : Muestra general

Ni: Poblaciéon de estrato
N : Poblacion general

Instituciones Educativas

N° Cantidad de IEI Profesores | Estratificacion | Estratos
02 | Institucién Educativa Secundaria 62 66X62/141 31
“José Carlos Mariategui” de llave
03 | Institucion Educativa Secundaria 79 66X79/141 35
Industrial 32 de Puno
TOTALES 141 66
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La muestra representativa de profesores segun la técnica del muestreo
estratificado de las diferentes instituciones educativas es de 66 a los que se aplico

las encuestas.

1.6.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

1.6.4.1. Latécnica

Se aplica en la presente investigacion la técnica de la encuesta el que persigue
indagar la opinion que tiene un sector de la poblacion sobre determinado
problema. La cual estd estructurada en items, denominados cuestionarios o
reactivos y que sirve de instrumento de la técnica. Para la variable de gestion del
talento humano se hara uso de la técnica de la encuesta; para el area del buen

desemperfio docente se hara uso de ficha de registro documental.

1.6.4.2. Instrumento

El instrumento que se usO para la variable gestion del talento humano es el
cuestionario que consta de veinte items segun las dimensiones propuestos en la
operacionalizacion de variables y para el buen desempefio docente el instrumento

es la ficha de observacion documental.

En la presente investigacion se realizaron un analisis para confirmar la fiabilidad y
validez de las escalas usadas. En el caso de la fiabilidad, se utiliz6 el valor Alfa de

Cronbach para medir la consistencia interna de las escalas.

1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA
INVESTIGACION

El presente estudio tiene las siguientes razones para su estudio, ademas es un
tema de vital importancia ya que sin una correcta gestion del talento humano, a

una institucidon educativa le sera muy dificil cumplir con sus objetivos propuestos.

Las instituciones educativas no pueden estar desactualizadas en materia de
gestion del talento humano y seguimiento del buen desempefio laboral de los

docentes que deben estar permanentemente renovando y buscando estrategias
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que les permitan estar siempre a la vanguardia.

Las instituciones educativas no pueden estar alejadas como organizacion y mas
como una institucion que comienza a crecer, para gestionar su talento humano
debe combinar la dindmica y un buen entrenamiento de su personal para un
excelente desempefio laboral, y otros factores claves que influiran en los
resultados de la institucion, creando valor a futuro, puesto que en la actualidad
modelos de gestién en las instituciones educativas, ayudan para la toma de
decisiones e incluyen andlisis de su clima laboral, permitiendo el crecimiento de
la institucion y personal adquiriendo nuevos conocimientos y mejorando el

aprendizaje.

La preocupacion de una incorrecta aplicacion de gestion del talento humano en
las instituciones educativas hara que sea muy dificil cumplir con sus objetivos
propuestos, dando como consecuencia un desempefio laboral no productivo, de
manera que es necesario que dispongan de herramientas para enfrentar con

mayor objetividad sus retos.

La aplicacibn de un modelo de gestion del talento humano es de mucha
importancia para cualquier area curricular, se puede lograr que los docentes estén

motivados y se esfuercen por tener un mejor desempefio laboral.

Con la presente investigacion se pretende proponer una o varias soluciones al
problema planteado, es decir determinar de qué manera la gestion del talento
humano mejora guarda relacién en el buen desempefio laboral, que a la vez le
permita a las instituciones educativas mejorar las relaciones humanas entre los
miembros de las instituciones.

Consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores docentes que
conduzcan a un alto desempefio, por tal motivo se debe pensar que la gestion del
talento humano se puede utilizar para evaluar las areas de trabajo y dar lo mejor
de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de las

instituciones educativas como los suyos propios.
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La presente investigacion es factible de llevarse a cabo para el desarrollo de la
misma, se cuenta con el apoyo de los directivos de las instituciones educativas,
guienes estan dispuestos a proporcionar la informacion necesaria para cumplir los
objetivos del proyecto y con ello mejorar la calidad de informacion suministrada a
ellos, ademas, se poseen los recursos técnicos, materiales y econdmicos

necesarios para su ejecucion.

Los beneficios del proyecto son directos para los docentes, directivos y
autoridades de las Unidades de Gestion Educativas Locales y autoridades de la
Direccion Regional de Educacion, también para otras organizaciones que deseen
adaptar esta informacion a su realidad, y en la realizacion del investigador como
un futuro profesional que imparte conocimientos adquiridos en el transcurso de su

vida profesional.

El impacto social que tiene el presente estudio de investigacion se da por el
aporte hacia las diferentes instituciones educativas sea de nivel inicial, inicial y
secundaria e incluso a nivel superior y hacia quienes estan directa o

indirectamente vinculados a ella.

Con el propdsito de que una institucion educativa sea mas eficiente y eficaz,
debemos adoptar nuevos valores, buscar soluciones, administrar inculcando el
liderazgo participativo y no la obediencia, disefiar organigramas mas horizontales,
escuchar al docente trabajador de los niveles operativos, hacerlo parte del
proceso decisorio, tomando en cuenta que quien mejor conoce a la empresa es

su personal.

La globalizacién también se viene dando en la gestion del talento humano como
recurso humano, son mucho mas competitivos, mas preparados, con mas y
nuevos conocimientos, los recursos humanos también son importados en
cualquier parte del mundo, para capacitar o recibir capacitacion, para cubrir las

necesidades de las instituciones educativas y cubrir sus expectativas.

Todo este cambio en el mundo nos exige que la gestion del talento humano sean
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altamente competitivo, existen instituciones educativas que han invertido tiempo y
dinero en sus recursos humanos para llegar a ser las mejores en sus areas
curriculares y lo han logrado, segun estadisticas de la camara de comercio
gue afo a afio entrega un reconocimiento a las instituciones educativas que
han desarrollado un nivel de excelencia en sus recursos en la gestion del talento

humano.

El consumidor moderno es el mas consciente en toda la historia de la Humanidad
de sus derechos como cliente. Cada vez exige mas, no solo del producto de los
logros del aprendizaje, también de la forma como lo recibe, del servicio del
docente que le prestan al estudiante o por el contrario cambia de institucion
educativa si encuentra otro que satisfaga mejor sus necesidades y expectativas
en el nivel de logro de los aprendizajes de los estudiantes como producto social.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

Coronel y Fares (2010) Tesis presentado en la en la Universidad de Cuenca
Ecuador. Titulado: Gestion del talento humano basado en competencias laborales
requeridas aplicadas en Duramas CIA LTDA. Que lleva como objetivo; Evaluar la
gestiébn del talento humano basado en competencias laborales requeridas
aplicadas en Duramas CIA LTDA. Los que ha llegado a la siguiente conclusion:
Las organizaciones deben dar mayor importancia al talento humano que poseen,
considerando que es un factor primordial para el funcionamiento, desarrollo y para
el cumplimiento de los objetivos planteados. La gestién del talento humano de las
empresas, en la actualidad se realizan en forma tradicional, es decir no se da la
mayor importancia al talento de las personas dejando de lado sus habilidades,
destrezas, conocimientos que podrian tener un mejor aprovechamiento para el
beneficio de la empresa y de su personal. En la empresa DURAMAS CIA. LTDA,,
la gestidn del talento humano esta poco desarrollado debido a la reciente creacion
de la Jefatura de Recursos Humanos. En el diagnéstico del talento humano se ha
podido constatar que el sistema administrativo es de tipo autoritario provocando
un clima laboral inestable, pérdidas de empleados por contraofertas ademas, la
carencia de herramientas necesarias para la evaluacion y desarrollo de su
personal. Las competencias laborales son una herramienta con la cual se puede
mejorar la gestion del talento humano en las empresas mediante la ubicacién de

la persona adecuada en el puesto requerido.
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Martinez (2013) tesis presentado al Instituto Politécnico Nacional, titulada;
“gestion del talento humano por competencias para una empresa de las artes
graficas” Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingenieria y Ciencias Sociales y
Administrativas, Unidad de Postgrado, concluye que; mediante el analisis del
Manual organizacional, misién, visién, valores y demas documentos que
contienen la filosofia y sentir de la empresa, se pudieron obtener los tres
principales Diccionarios que forman la estructura medular de cualquier Sistema de
Gestion del Talento Humano por competencias: El Diccionario de valores, el
Diccionario de competencias cardinales y el Diccionario de competencias
especificas y comportamientos. Posteriormente, una vez definidas las
competencias y establecidas sus respectivas mediciones a través de
comportamientos observables; se pudo disefiar una serie de instrumentos que
permitiran llevar a cabo de forma objetiva los procesos de reclutamiento,
capacitacion y evaluacion del desempefio; mismos que son pilares de las
actividades que desarrolla el Area Recursos Humanos. Adicionalmente, permitiran
planificar y desarrollar estrategias que propicien el crecimiento del trabajador
mediante un Plan de Carrera o como posible candidato para la sucesion de una
posicién de mayor nivel jerarquico. La mayor restriccion que se presentd durante
el desarrollo de esta tesis, fue la concerniente al manejo de los puestos por
perfiles generales o “puestos tipo”; donde se engloba a los especialistas por el
tipo de puesto que ocupa, sin considerar las necesidades o competencias
departamentales que requiere su funcion, restandole asi, la personalizacion y
especializacion al perfil del puesto. Sin embargo, en este momento, para la

empresa es mas funcional realizarlo de la manera antes sefialada.

Orizaga (2014) tesis presentada en la Universidad Nacional Autbnoma de México
titulada: Gestion del Talento Humano en la Universidad Publica. Programa de
Doctorado en Ciencias de la Administracion. Se ha planteado como obijetivo;
analizar el componente te6rico y administrativo involucrado en la seleccion,
contratacion y capacitacion del capital humano y crear un modelo con aportacion
tedrica y empirica que oriente en la toma de decisiones a la universidad para

hacer rentable la inversion de contratacion de personal docente, ha llegado a la
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conclusion; los procesos de seleccion de personal docente universitario, son de
suma relevancia ya que a través de ellos es que seria posible garantizar que se
cumpla con los perfiles de inicio del sistema. Utilizar las herramientas adecuadas
para administrar integralmente del talento humano es con la pretension de que en
un proceso légico de direccion, se coadyuve a la mejora de la productividad
humana y organizacional. Estudiar el cumplimiento de un proceso de seleccion
idoneo, analizando las posibles circunstancias que provoguen desviaciones entre
el perfil del académico que se requiere contratar y el del realmente contratado
requerira de un cuidadoso analisis de los factores involucrados para que los

resultados sean Utiles.

Martinez J. (2014) Tesis presentado A Atlantic International University Honolulu,
Hawai, titulada: Tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el
desemperio organizacional, en relacion con las politicas y estrategias utilizadas en
empresas descentralizadas en la region suroeste de republica dominicana: caso
DGIl, BANRESERVAS E INFOTEP 2013, que lleva como objetivo; Analizar las
tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el punto de vista del
desempefio organizacional, en relacién con las politicas y estrategias utilizadas en
las empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica
Dominicana; y se plantea como hipotesis; La deficiencia que se observa en el
desempefio organizacional de las empresas descentralizadas en la Regién
Suroeste de la Republica Dominicana, esta estrechamente relacionada con la
actitud de los jefes frente a los empleados, ya que, manifiestan
una actitud de fortaleza sobre la capacitacion profesional de los trabajadores bajo
su mando, llega a la conclusion: Las personas de las empresas descentralizadas
en la Region Suroeste de la Republica Dominicana manifiestan conductas que
son reproducciones de sus experiencias sobre el trato que perciben. Estas
experiencias individuales cuando no son satisfactorias generan comportamientos
de escepticismo que quedan latentes en los individuos. Las personas de las
empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana
expresan sentimientos de angustia y trastornos a partir de sus percepciones de
las situaciones contradictorias que surgen de las practicas administrativas. El

conocimiento de las personas es fundamental en las empresas descentralizadas
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en la Regién Suroeste de la Republica Dominicana y en base a él se adoptan
practicas administrativas que posibilitan su mejor aprovechamiento. Las personas
de las empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica
Dominicana demandan practicas administrativas que posibiliten su justa

valoracion como mecanismo de satisfaccion de su vida organizacional.

Juérez (2012) tesis que fue sustentada en Universidad San Ignacio de Loyola,
que titula: Desempefio docente en una institucion educativa policial de la region
callao. De la Facultad de Educacion. Programa de Maestria para Docentes de la
Region Callao, llega como objetivo; Determinar el nivel de desempefio de los
docentes de secundaria segun el docente, el estudiante y el subdirector de
formacién general en una institucion educativa policial de la Regién Callao -2009.
Concluye; con respecto a la dimension de planificacién del trabajo pedagdgico
tanto en la ficha de autoevaluacion docente, la opiniébn de los estudiantes y la
ficha de heteroevaluacion al subdirector de formacidén general se encuentra en un
nivel bueno. En cuanto a la dimension de gestion de los procesos de ensefianza —
aprendizaje se concluye que el desempefio de los docentes de secundaria en una
institucion educativa policial de la Regién Callao tanto en la autoevaluacién
docente, la opinién de los estudiantes y la ficha de heteroevaluacién al subdirector
de formacion general esta en un nivel bueno. De acuerdo a la dimension de
responsabilidades profesionales se concluye que el desempeio de los docentes
de secundaria, tanto en la autoevaluacion docente, y la ficha de heteroevaluacion
al subdirector de formacién general esta en un nivel muy bueno, mostrando una
diferencia con referencia a la opinion de los estudiantes quienes consideran que
se encuentran en un nivel bueno. Con respecto al desempefio de los docentes en
el campo de las ciencias y humanidades de acuerdo a la opinion de los
estudiantes es bueno, coincidiendo con la del subdirector, con una diferencia en la
dimensién de responsabilidades profesionales calificada como muy bueno.
Finalmente, el desempefio de los docentes de secundaria de acuerdo a los
estudiantes en el area de comunicacion y ciencias (CTA) se concluye que es
bueno, mientras que en el area de matematica y formacién ciudadana y civica se

considera muy bueno.
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Orellana G.; Ramo6n M. & Bossio S. (2009) de la universidad Nacional del Centro
del Peru desarrollaron un estudio titulado: “Clima organizacional y desempefo
docente en la facultad de Ciencias de la Comunicacion”, de tipo correlacional con
el propésito de caracterizar el clima organizacional y el desempefio docente, y
determinar la existencia de relacion entre estas variables, en los profesores de la
facultad de Ciencias de la Comunicacion. Emplearon una muestra de 18
docentes, aplicaron la Escala del Clima Organizacional de R. Likert y recogieron
informacion de 250 alumnos que evaluaron el desempefio docente de sus
profesores a través de una asignatura a su cargo con Escala del Desempefio
Docente de J. Aliaga, et al. Los resultados que se obtuvieron para el clima social
(X=218,06) y el desempefio docente (X=143,01) lo que indican que se encuentran
por encima del promedio ideal, no encontraron relaciones significativas entre las
variables de estudio (r=0,13, p=0,60). Dicho estudio concluye que el clima social
es adecuado, el desempefio docente es regular y que no existe relacion entre el
clima y el desempefio. Dentro de sus recomendaciones sugieren realizar estudios
en muestras mas grandes y mejorar a través de capacitaciones el desempefio

docente.

2.2. SUSTENTO TEORICO

2.2.1. LAGESTION DEL TALENTO HUMANO.

La administracién del talento humano ha ido evolucionando a medida que la
globalizacion avanza, investigando y acumulando experiencias que estan
contribuyendo a la formacién de un conjunto de conocimientos que ayudan a

guienes dirigen al personal, a hacerlo mas eficiente y efectivo.

La Administracion del Talento Humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también control de técnicas, capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que debe incentivar a
su talento humano no solo en el ambito profesional y econémico, sino también
en las areas sociales, culturales, turisticas y deportivas, ya que son parte de
sus vidas, los mismos tendran un mejor rendimiento ya que un empleado que
se siente a gusto en su ambiente laboral trabajara mucho mejor con una gran

calidad de trabajo.
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La Gestion del Talento es un término indubitablemente ligado a la Administracion
y esta, requiere de nuevas ideas, y para conseguirlas, se demanda de una
formacion conceptual y metodoldgica asi como de enorme calidad académica la
cual solo puede ser obtenida por medio del capital humano del que disponen las
universidades las que por su parte, se encuentran centradas en dar cumplimiento
a las politicas publicas que se establecen para las universidades y que de
acuerdo a Conde Cardona, (2010), presentan una tendencia hacia la busqueda
del incremento de los niveles de competitividad y productividad a través de la
relacion universidad — estado — empresa que permita dinamizar la economia y

alcanzar la transformacion productiva y social que demanda el pais.

Sin duda que la forma en que se realice la gestion humana incide en toda la
organizacion y posibilita el éxito o no éxito del sistema, autores como Saldarriaga-
Rios (2007) reconoce que la gestibn humana es la piedra angular de la
organizacion, ya que afecta todo el conglomerado administrativo y a la toma de
decisiones organizacionales. La globalizacion y la competencia que esta gestion
humana trae consigo, nos introduce hacia nuevas condiciones, entre ellas la de
reflexionar y estudiar las diferentes formas de realizarla en las universidades
publicas y establecer estrategias que posibiliten la competitividad, buscando

respuestas a una serie de preguntas que dan origen a esta investigacion.

Chiavenato |. (2004; 6) Declara; “La gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental,
el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos vy

otra infinidad de variables importantes”

Para Werther W. et.al, (2003) “La gestion del talento humano se refiere a las
personas que componen una organizacion. Cuando los gerentes realizan
actividades de recursos humanos como partes de sus responsabilidades y
tareas, buscan facilitar las aportaciones que las personas efectian al objetivo

comun de alcanzar las metas de la organizacion a la que pertenecen.”
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Sisman.utm.edu (2005) En la practica, la administracion se efectia a través del
proceso administrativo: planear, ejecutar y controlar. El uso adecuado de los
recursos de una empresa, el talento humano, no solo representa el esfuerzo o
la actividad humana de un grupo de individuos, sino también debe considerarse
los factores representativos de estos individuos, al realizar una actividad, tales
como conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vacacionales,
actitudes, aptitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

De acuerdo con Chiavenato (2002), en su libro Gestion del Talento Humano,
sefiala que la Gestion del Talento Humano es un enfoque que tiende a
personalizar y ver a los trabajadores como seres humanos dotados de
habilidades y capacidades intelectuales de los que dependen las organizaciones
para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en
los mercados y alcanzar los objetivos generales y estratégicos (son activadores
de los recursos) y a su vez, las personas dependen de las organizaciones en

las que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales.

Esta personalizacion que ha traido la Gestiébn del Talento, ha implicado la
sensibilizacion hacia los distintos actores de la organizacion, desde los
trabajadores, proveedores, clientes hasta la competencia, buscando
principalmente un enfoque de “socios” (no solo de recursos como anteriormente

se hacia) para asi formar parte de una vision de actuacion estratégica.

Por otro lado, Marina (2003), reune la esencia de la Gestion del Talento
Humano dentro de su libro “El vuelo de la inteligencia”. “En un mundo de
cambios vertiginosos, donde la adaptacion al mercado, la innovacién y el
aprendizaje van a ser continuos y vitales, es imprescindible que las empresas
sean inteligentes. Que sepan aprovechar todas las capacidades de sus
empleados, todas las posibilidades de la organizacion, toda la creatividad que
pueda surgir de los esfuerzos compartidos. No se trata de contratar a un
montén de superdotados, sino hacer que el conjunto funcione inteligentemente.
Por decirlo con una frase sentenciosa: se trata de conseguir que un grupo de

personas no extraordinarias produzca resultados extraordinarios.
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De acuerdo a las premisas mencionadas, lo preponderante de la investigacion se

ubicara en:

1) la forma en la forma como se recluta al personal docente conforme a los
rasgos del modelo académico de la universidad.

2) estudiando a la institucion desde un punto de vista sistémico, es decir,
buscando la relacién con otros procesos, ya que de acuerdo con (Munch, 2008
13-20), la administracion del Capital Humano es un factor estratégico pues
cualquier optimizacion en cuanto a maquinaria y tecnologia depende de él;
Desde este aspecto sistémico se buscara la identificacion de la estructura de
gobierno y del modelo organizacional asi como.

3) documentar los mecanismos de seleccién en cuanto al ingreso de personal
académico y analizar a aquéllos que puedan garantizarle a la universidad el
talento humano que pueda responder el cumplimiento de sus objetivos y

4) conocer cémo la universidad, una vez que ha hecho el reclutamiento,
implementa el desarrollo profesional del personal docente y cuales son las

estrategias administrativas que implementa al respecto.

Se parte de la idea de que una organizacibn como la universidad, debe estar
centrada en el personal académico ya que sin éste, no es posible formar

profesionistas que respondan a las necesidades del estado y del pais.

2.2.2. TALENTO HUMANO.

2.2.2.1 Definicion de Talento

El Talento se deriva del griego talanton que significa balanza o peso; asimismo
representaba una unidad de medida monetaria utilizada en la antigiedad,
proveniente de Babilonia, la cual se us6 ampliamente en todo el mar

Mediterrdneo. Se dice que esta asociacion emana de la Biblia.

La definicion de talento, segun la Real Academia Espafiola de la Lengua
(RAE), se refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupacion;
inteligente, en el sentido que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de
resolver problemas dado que posee las habilidades, destrezas y experiencia

necesaria para ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente en
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una determinada actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen

desemperio de la ocupacion.

Jerico, P. (2008), expone al talento de una forma muy parecida, aunque mas
resumida: Como aquella gente cuyas capacidades estdn comprometidas a hacer
cosas que mejoren los resultados en la organizacion. Asimismo, define al
profesional con talento como un profesional comprometido que pone en
practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su entorno y

organizacion.

En lo personal, interpreto talento como la capacidad con la que cuentan las
personas para resolver problemas inteligentemente, aplicando todas sus
habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos

hacia el progreso de organizacion.

Para que se logren resultados superiores, las organizaciones deben de facilitar
gue el talento de las personas fluya y se libere, para que asi aporten el

maximo valor posible y colaboren a la generacion de talento organizativo.

2.2.2.1.1 Tipos de Talento

En el libro arriba citado, Pilar Jeric6 expone los siguientes tipos de talento:
Directivo, comercial, técnico, operativo, innovador y emprendedor. Y dice que
para cada uno de ellos se requieren diferentes capacidades y se dice que el
incremento de aportacion dependera del rol en el cual se desenvuelva. Es
decir, que un profesional puede alcanzar resultados no muy buenos en cierta

area o empresa, pero no quiere decir que en otro entorno no lo pueda lograr.

El talento innovador y el talento emprendedor son los mas importantes, ya que
son los que hacen que la organizacion evolucione favorablemente. Los
profesionales que cuentan con estos tipos de talentos son aquellos que tienen la
capacidad de innovar, de provocar el cambio y reinventar a la empresa; cabe
mencionar que cualquier profesional, independientemente del rol en el que se

desenvuelva, ya sea directivo, operativo, comercial, o técnico, puede adoptarlo.
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Estos tipos de profesionales son los que mas valor afiadido aportan en la
organizacion; desafortunadamente son los mas escasos en el entorno laboral y

son dificiles de permanecer en una empresa que no genera talento organizativo.

Lo que realmente distingue al talento innovador y marca la diferencia, es la
actitud que tengan los profesionales; y no tanto el conocimiento. Ya que de
sobra sabemos que los conocimientos se tornan obsoletos, si no se les esta

actualizando o invirtiendo en ello.

Independientemente del tipo del talento utilizado, la diferencia entre los
profesionistas con talento no se localiza en la cantidad de conocimientos, sino en
la capacidad de aprender y desaprender lo conocido; es decir, que sean capaces
de estarse actualizando dia con dia, y estar conscientes de que los
conocimientos rapidamente se tornan obsoletos, ya que nos encontramos en

un mundo dinamico, en el cual todo cambia a gran velocidad.

2.2.2.1.2 Los ingredientes claves del talento

Segun Jerico, P. (2008), los ingredientes claves que se necesitan para la
existencia de talento son: Capacidades, compromiso Yy accion. Estos
ingredientes deben de ser siempre visibles en los profesionales competentes,
ya que sin éstos seria dificil demostrar que en ellos existe algun tipo de
talento. Cuando se habla de capacidades, se refiere a los conocimientos,
habilidades y actitudes o competencias, que se desarrollan dentro de la
empresa. En cuanto al compromiso, se entiende como el grado maximo de
involucramiento hacia la empresa para la cual se opera, ya que de esto depende
gue el profesional aporte su mejor esfuerzo. La organizacion es la que tiene la
responsabilidad de fortalecer el compromiso motivandolo y pagando por ello,
para asi evitar que el profesional se abandone o emigre a otra empresa. Y por
ultimo hablemos de accion (velocidad), lo cual se entiende cémo hacer,
velocidad o innovacion constante; es decir que debido al mundo tan cambiante en
el cual vivimos, debemos siempre estar alertas a esos cambios vy

contrarrestarlos a gran velocidad, ya que si no lo hacemos, nos quedaremos

37



como profesionales obsoletos. Con esto queda estipulado que el profesional
con talento no puede dejarse arrastrar por lo que Marroquin, J. et al (2007)
califica como el sindrome de la almohada asesina o el habito de consultar con la
almohada, que demora la toma de decisiones; en la actualidad, la tardanza o
espera es la mejor defensa de la competencia.

De esta forma, el talento queda establecido de la siguiente manera:

Talento = Capacidades + Compromiso + Accién
Para lograr resultados superiores dentro de una organizacion, es realmente
importante que existan los tres ingredientes, ya que en la ausencia de por lo

menos uno de esos ingredientes, se puede afirmar que no existe talento.

2.2.2.2. Talento Humano.

CED.UCN.CL (2005) La capacidad de la persona que entiende y comprende de
manera inteligente la forma de resolver problemas en determinada ocupacion,
asumiendo sus competencias (habilidades, conocimientos y actitudes) destrezas,
experiencias y aptitudes, estas capacidades se adquieren con el
entrenamiento, la educacién y la experiencia de cada uno y que lo hacen
potencialmente productivo. Esto es la inversion que la empresa realiza en el
entrenamiento del personal como medios para lograr el objetivo general de

incrementar la productividad”

2.2.2.3. ;,Como funciona el talento humano?

El profesional con talento puede que tenga muchas ganas de actuar y esté
consciente de lo importante que es comprometerse con la empresa, pero si no
cuenta con las capacidades que se necesitan para realizar alguna aportacion

valiosa, no sera suficiente para alcanzar buenos resultados.

Otra cuestion importante es que el profesional tiene las capacidades y actua en el
momento pero carece de compromiso hacia la empresa; de igual forma

tampoco proporcionara buenos resultados, ya que su falta de motivacion esta
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presente, lo cual le impedira innovar o proponer cosas mas alla de las impuestas

por el jefe.

Si por el contrario el profesional tiene capacidades y compromiso, pero
desgracia- de mente actla tarde, no obtendra buenos resultados ya que
posiblemente alguien mas se le adelante. Hoy en dia, nuestro mundo se rige por
la innovacion a gran velocidad, ya que la evolucidn tecnologica, la competencia y

los clientes no esperan.

2.2.3. Factores que ayudan a la creacion o desarrollo del talento humano
Algunos criterios del talento que se deben tomar en cuenta son los que a

continuacion se detallan (Jeric6, 2001):

El talento no es innato, se puede desarrollar: Asi lo demostré el profesor
Marroquin, J. et al. (2007) al investigar el desarrollo del talento en estudiantes de
diferentes ambitos de estudio (mateméticas, arte, deporte, musica y la ciencia);
este sefor alcanzd resultados que ratificaron que el talento no proviene del
coeficiente intelectual, ni de la calidad de centros educativos, ni del nivel de vida
de la persona, sino de otra serie de requisitos, tales como la motivacion, las
herramientas del conocimiento y la generacion de nuevos habitos, que a

continuacion se detallan brevemente:

La motivacién es aquella que se proporciona a las personas a través de agentes
externos; por ejemplo, en el caso de los profesionales la motivacion se espera o
debe ser por parte de los jefes (agentes externos), lo que propicia a su vez al
maximo el disfrute de la actividad. El profesor Csikszentmihaly expone que la
motivacion es “La principal razén por la que las personas con talento hacen lo

gue hacen: Es porque seguramente disfrutan haciéndolo”.

En cuanto a las herramientas del conocimiento, se entiende que las personas
que disfrutan de su actividad, hacen todo lo posible por reforzar los
conocimientos respectivos; es asi como se van adquiriendo dichas herramientas.

Si la motivacion impulsa a realizar la actividad, el conocimiento permite

39



mejorarla.

La generacion de nuevos habitos se da cuando el talento se ha concretado en
acciones; es decir, ya adquiridos los conocimientos necesarios para realizar
mejoras en cualquier actividad y la motivacion precisa, el profesional ira
adquiriendo algunos cambios en el comportamiento 6 en la manera de
realizar lo aprendido y asi es como creara nuevos habitos que resultaran

provechosos para la empresa.

Aunque el profesor Csikszentmihaly no considera importante el requisito de
disponi- bilidad de recursos, Pilar JericO6 no comparte la misma opinion, y lo
define como la premisa esencial para desarrollar el talento, ya que el dinero

siempre ha sido esencial en nuestras vidas.

El talento no es universal: Depende del entorno, de la organizacién, y de los
roles. Una profesional que obtenga resultados superiores en una compaiiia o0 en
un rol determinado, no tiene por qué conseguirlos en otras. Cada organizacion
necesita de un talento y el profesional puede desarrollarse mejor en unas
organizaciones que otras, en unos roles mas que en otros; todo esta
involucrado relativamente. A todo esto se le afiade también la existencia de
diversas clases de talento, mismas que requieren capacidades diferentes y

maximizan su aportacion de valor desde un rol determinado.

Un talento diferente es el innovador y emprendedor. Este tipo de talento es
aquel que méas valor afladido agrega a la empresa, ya que
independientemente del caracter de la organizacion o rol en el que se esté

desarrollando, este tipo de talento siempre tendra la posibilidad de innovar.

Todo talento es el resultado de la interaccion entre personas. Para obtener
resultados superiores en las organizaciones, los profesionales con talento deben
establecer alianzas o equipos que nos ayudan a definir interacciones con
terceros, ya sea entre los mismos trabajadores, jefes, clientes y hasta con la

competencia; esto ayudara a los profesionales a abrirse paso, conociendo y
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aprendiendo mas acerca de todo. Asi se va generando el talento individual y al
mismo tiempo se va creando talento organizativo. Lo que ayuda a propiciar la
interaccion con terceros son las competencias emocionales expuestas por
Goleman (1998), quien se bas6 en Gardner y en McClelland para desarrollar el
modelo de dichas competencias. Las describe de la siguiente manera: “Como
aquellas competencias que dan lugar a un desempefo laboral sobresaliente a

través de /a interacciéon con terceros”

El talento se origina principalmente de la motivacién brindada.
Empecemos con la siguiente frase: “Es dificil encontrar personas con talento, no
tanto por los conocimientos, sino por la falta de compromiso, la capacidad de
trabajar en equipo y la disposicion a la movilidad”. Flores, J. (2000), Presidente
de General Electric en Espafa, en su conferencia: “Experiencias de creacion de

valor a través del talento” 22 de junio del 2000, Lima).

Este pensamiento nos refleja como la motivacion juega un papel importante para
gue los empleados verdaderamente logren alcanzar los objetivos deseados

dentro de las organizaciones.

La motivacion fue descubierta en los afios 20 por Elton Mayo, cuando
realizaba un estudio en una planta para saber qué factores afectaban
directamente la productividad de los empleados, y después de haber realizado
algunas pruebas llegd a la conclusién que los factores exdégenos como luz,
agua, temperatura, entre otros, no influian en el aumento de la productividad de
los empleados; la principal causa que encontré, fue que todos esos empleados
habian sido seleccionados, y por lo tanto se sentian reconocidos por su trabajo y
eso hacia que ellos dieran su mejor esfuerzo. Asi fue como Elton Mayo
descubrio las llamadas “necesidades sociales”, las cuales reflejan que los
profesionales, para lograr un alto rendimiento, no sélo buscan una buena
retribucién salarial y una comodidad como lo pensaba Federick Taylor, sino que

buscan sentirse gratificados con lo que hacen.

Después de todo han existido varios autores que han tratado de colaborar en este
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estudio, pero por la complejidad del ser humano ha sido dificil; es por eso que
se han desarrollado diversas teorias y tipologias. Por ejemplo, David McClelland
citado por Rodriguez (2000), hizo importantes descubrimientos y aportaciones a
la motivacion laboral; estudi® los motivos o0 necesidades (normalmente
inconcientes) que permiten explicar que es realmente motivante para seguir
dentro de la organizacién, asi como también el comportamiento de las personas
y Su interaccién con otras en el trabajo. Estos motivos sociales los clasifico y
definié de la siguiente manera:

Logro: Alcanzar o superar un estandar de excelencia y/o mejorar el propio nivel
de desempefio.

Afiliacion: Generar y mantener buenas relaciones con las personas.

Poder: Lograr influir en los demas y conseguir que otros hagan cosas que

no habrian hecho sin esa influencia.

No estoy de acuerdo en que estos motivos sociales sean accesibles en su
aplicacion dentro de la organizacion, ya que no todos tenemos dichos motivos en
igual proporcién, y ademas cada tipo de trabajo 6 puesto de trabajo requiere de

un perfil diferente.

Pérez. J. (2001) Otro de los autores que ha aportado sus ensefianzas hacia la
motivacion y en el cual nos apoyaremos, es el Sr. Juan Antonio Pérez Loépez,
quien identifica los siguientes tipos de motivos: Extrinsecos, intrinsecos y

trascendentes.

Los motivos extrinsecos son aquellos que satisfacen el bienestar del
profesional de acuerdo con los factores relacionados a su entorno fisico;
algunos de los motivos pueden ser trabajar en una empresa de prestigio y la
seguridad que emana al trabajar en ella, asi como también la cercania del lugar

de trabajo y el salario.

Los motivos intrinsecos son todos aquellos que satisfacen los deseos de
superacion y aprendizaje, los cuales a su vez, van aumentando la adquisicién

de responsabilidades y nuevos desafios. Estos se consiguen delegando libertad
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en las areas de trabajo a los profesionales para la toma de decisiones.

Los motivos trascendentales son los encargados de fomentar en el profesional la
cooperacién sincera hacia su empresa, “poniéndose la camiseta® y
satisfaciendo a su vez sus necesidades afectivas en el trabajo; auxiliando a

jefes, compairieros, y clientes de una manera agradable.

Todos los profesionales poseen los tres tipos de motivos arriba mencionados, y el
resultado final de la suma de éstos es la motivacion total, la cual se refiere a la
motivacién gue se siente al pertenecer a una organizacion.

Motivacién Total = ME + MI + MTR

2.2.3.1. MISION, VISION Y ESTRATEGIA EMPRESARIAL.

A.- Misién del Talento Humano.

Lograr la satisfaccion y cubrir las necesidades del cliente interno, brindando
asesoria, apoyo, capacitacion, motivacion y calidad en forma oportuna
desarrollando e implementando prospectivamente estrategias para lograr los
objetivos de la empresa y hacer de los empleados y trabajadores personas
idoneas, capacitadas y comprometidas con los valores, principios y objetivos de
la empresa.

B.- Vision del Talento Humano.

Contribuir a la mayor eficiencia de la organizacion aumentando la contribucién a
los resultados.

Desarrollar estrategias sociales que sirven de apoyo a los planes

empresariales.

C.- Estrategia Empresarial.
Es el medio a través del cual la empresa disefia y utiliza completamente su
estructura, procesos, aptitudes y recursos de forma que le permitan aprovechar

las oportunidades del entorno y reducir las amenazas.

Determinar la orientacibon mas adecuada de cada una de los procesos de

gestion de los recursos humanos segun las diferentes opciones estratégicas de la
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empresa.

Definir la estrategia en la que la organizacion pueda obtener ventajas

competitivas a través del desempefio de recursos humanos seleccionados.

2.2.2.3. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Se considera que por lo general, los trabajadores estan insatisfechos con el
empleo actual, o con el clima organizacional imperante en un momento
determinado, y eso se ha convertido en una preocupacioén de muchos gerentes.

En base a ésta consideracion, se determina que los cambios que ocurren en la
fuerza de trabajo, éstos problemas se volveran mas importantes con el paso del

tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion del personal, para mejorar la productividad y
el desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una
pregunta: ¢Pueden las técnicas de administracién del talento humano impactar

realmente en los resultados de una compaiiia? La respuesta es un "SI" definitivo.

2.2.2.4. OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Chiavenato |. (2004; 9) “Las personas constituyen el principal activo de la
organizacion; de ahi la necesidad de que ésta sea mas consistente y esté mas
atenta de los empleados. Las organizaciones exitosas perciben que solo pueden
crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar el
retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los
empleados”

El objetivo de la Gestion del Talento Humano es hacer que las personas ayuden
a las organizaciones a cumplir con sus objetivos y tratar que el colaborador de
la empresa se sienta a gusto en su puesto de trabajo, con el fin de que realice sus

tareas de manera satisfactoria.
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Los colaboradores dependiendo de la manera que se les trate, pueden aumentar

o disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacién, la gestion del

talento humano encamina a las personas a lograr los objetivos propuestos,

basados en los siguientes lineamientos:

— Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

— Proporcionar competitividad a la organizacion.

— Suministrar a la organizacion de empleados bien entrenados y
motivados.

— Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo.

— Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

— Administrar el cambio.

— Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

2.2.3.5. Procesos de la gestidn del talento humano.

La moderna gestion del talento humano implica varias actividades, como
descripcion y andlisis de cargos, planeaciéon de RH, reclutamiento, seleccién,
orientacion 'y motivacion de las personas, evaluacion del desempefio,
remuneracion, entrenamiento y desarrollo, relaciones sindicales, seguridad,

salud y bienestar, entre otros

Resumiendo y entendiendo los seis procesos a estudiar de la siguiente

manera:

— Admision de personas: Procesos utilizados para adjudicacion, inclusion de
nuevas personas en la institucion. Incluyen el proceso de inclusion a su

institucion, el reclutamiento y seleccion.

— Aplicacion de personas: Procesos utilizados para disefiar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, orientaran y acompafiardn su
desempenio. Incluyen disefio organizacional y de cargos, andlisis y descripcion

de cargos, orientacion y evaluacion de desempefio.
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— Compensacion de personas: Procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen

recompensas, remuneracion y beneficios, y servicios sociales.

— Desarrollo de personas: Procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y
desarrollo de personas, programas de cambio y desarrollo de carreras y

programas de comunicacion e integracion.

— Mantenimiento de personas: Procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las
personas. Incluyen administracion de la disciplina, higiene, seguridad vy
calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales.

— Monitoreo de personas: Procesos empleados para acompaiar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados. Incluyen bases de

datos y sistemas de informacion gerenciales.

1.- Admisién de personas.
Chiavenato I. (2004; 13) sefiala a la admisién de personas como: “Procesos
utilizados para incluir nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse

procesos de provisidbn o suministro de personas.”

Las organizaciones no pueden desarrollar ni crecer por si solas, necesitan de
las personas para poder trabajar, las organizaciones escogen a los empleados
gue desean que laboren en sus instalaciones, y las personas escogen a las

organizaciones donde anhelan trabajar y aplicar sus esfuerzos.

La admision de personas actia como una especie de filtro en el cual las
organizaciones eligen a los candidatos capaces de adaptar facilmente sus
caracteristicas personales a las caracteristicas de la organizacion, como tal

comprende dos temas a estudiar.
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Toda organizacion para el cumplimiento de sus actividades necesita contratar
personal eficiente y eficaz, con el fin de que realicen sus tareas encomendadas

de manera correcta.

- Reclutamiento de personas
Chiavenato I. (2004; 95) “El reclutamiento corresponde al proceso mediante el
cual la organizacion atrae candidatos del MED para abastecer su proceso

selectivo.”

Werther W. et.al, (2003; 150) “Se llama reclutamiento al proceso de identificar e
interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion.
El proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de candidatos y

termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.”

b.- Selecciéon de personas.
Chiavenato |. (2004; 111) “La seleccion de personas funciona como un filtro que
permite que solo algunas personas puedan ingresar en la organizacion: las

gue presenten cardcter fisicas deseadas por la organizacion.”

“La seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para

decidir qué solicitantes deben ser contratados.”

Entre las técnicas de seleccion mas utilizadas estan: entrevistas, pruebas de

conocimiento, pruebas psicométricas, de personalidad y técnicas de simulacion.

Entrevista de Seleccion.- Es una de las técnicas mas usadas, se encuentra
integrada por el entrevistador y el entrevistado por medio de un dialogo,

conocido como proceso de comunicacion.

Pruebas conocimientos o de capacidades.- Las pruebas de conocimiento
permiten determinar cual es la nocién de cada colaborador, es decir, evaluar la
informacion que ha retenido la persona de acuerdo al campo técnico y

profesional, en cambio las pruebas de capacidad permite evaluar el
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desempenio de las tareas.

Pruebas Psicométricas.- Mide la manera porcentual las habilidades y aptitudes
de cada individuo, permitiendo tener un diagnostico en los resultados futuros de
acuerdo al desarrollo del colaborador.

Pruebas de personalidad.- permiten los aspectos de una persona sea Su
caracter o personalidad (como la motivacion, frustraciones, compromiso de cada
individuo).

Técnicas de simulacién.- Es una técnica dinamica puede grupal o individual,
aparte de las pruebas psicologicas y de las entrevistas que por lo general se
realizan, al candidato debera dramatizar el puesto de trabajo que posiblemente
va a desempefiar. Debe ser aplicada esta técnica por un especialista como por

ejemplo un psicologo.

2.- Aplicacion de personas.

Chiavenato I. (2004; 13) “Procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizan en la empresa, orientar y acompafar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional, disefio de cargos, analisis y descripcion de

cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio.”

Este proceso permite delegar cargos asumiendo el cumplimiento de cada

actividad que se haya designado a un miembro de la organizacién.

a-. Disefio de cargos.
Chiavenato |. (2004; 167) “El disefio de cargos incluye la especificacion del
contenido de cada cargo, los métodos de trabajo y las relaciones con los demas

cargos”

Gibson J. et. al. (2005; 395) “El disefio de cargos se refiere al proceso por el

cual los gerentes deciden las tareas y autoridad por el cargo”
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b) Evaluaciéon del desempefio.
Milkovich G. (1999; 165) “La evaluacion del desempefio es un proceso que
mide el desempefio del empleado. El desempefio del empleado es el grado en

el que cumple los requisitos de su trabajo.”

Certo S. (1998; 280) “La evaluacion del desempefio es un proceso de revisar
la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucion que el

trabajador hace para que se logren los objetivos del sistemaadministrativo.”

La evaluacion del desempefio es una herramienta utilizada para conocer y
medir las potencialidades del trabajador. Toda evaluaciébn es un proceso para
estimular el valor, la excelencia, y las cualidades de alguna persona. La
evaluacion del desempefio consiste en inspeccionar las actividades que
desempefia cada miembro de la organizacién, con el fin de determinar su

productividad.

3.- Compensacion de personas.
Chiavenato I. (2004; 14) “Procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas,

remuneracion, beneficios y servicios sociales.”

De acuerdo al desenvolvimiento de cada persona en base a su esfuerzo laboral,
las empresas deberan considerar la importancia de recompensar al personal ya
sea econdmicamente o con beneficios sociales, con el fin de que las personas

se sientan motivadas en la organizacion.
a. Remuneracion
Werther W. et.al, (2003; 331) “Es la gratificacion que los empleados reciben a

cambio de su labor diaria, incluido sus beneficios sociales.”

La remuneracién es la compensacién que recibe cada colaborador de la

organizacion a cambio de sus servicios prestados.
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b.- Incentivos.

Werther W. et.al, (2000; 358) “Los incentivos y la participacion en las utilidades
constituyen enfoques de compensacion que impulsan logros especificos. Los
sistemas de incentivos establecen estimulos con base en el desempefio y no a

la antigliedad o en las horas que se haya laborado.”

Chiavenato |. (2004; 259) “Es necesario remunerar el tiempo que las personas
dedican a la organizacion, pero no es suficiente. Es preciso incentivarlas
continuamente a cumplir lo mejor posible, superar el desempefio actual y

alcanzar metas y resultados desafiantes formulados para el futuro.”

Para funcionar dentro de ciertos estdndares de operacion, las organizaciones
disponen de un sistema de recompensas Yy sanciones para dirigir el

comportamiento de sus miembros.

c.- Beneficios y servicios.
Dessler G. (1997; 503) “Beneficios son los pagos financieros indirectos ofrecidos a
los empleados. Incluyen salud y seguridad, vacaciones, pensiones, planes de

educacion, descuentos en productos de la compafiia, etc.”

Chiavenato |. (1997; 236) “Beneficios son ciertas regalias y ventajas que las
organizaciones conceden a la totalidad o parte de los empleados como pagos

adicionales de los salarios.”

4.- Desarrollo de personas

Chiavenato |. (2004; 14) “Procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de

comunicacion e integracion.”

Las personas constituyen el principal activo de la empresa, por esta razdn nace

la necesidad de que reciban una capacitacion adecuada, con el fin de que
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realicen sus actividades de manera eficientes.

Los elementos a estudiar en ésta parte son:

a.- Entrenamiento

Certo S. (1998; 274) “Entrenamiento es el proceso de desarrollo de cualidades
en los recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean mas
productivos y contribuyan mejor a la consecucibn de los objetivos
organizacionales. El propésito del entrenamiento es aumentar la productividad
de los individuos en sus cargos, influyendo en sus comportamientos.”

La educacion profesional comprende tres etapas ligadas entre si, pero

diferenciadas entre ellas:

— Formacion profesional: Prepara al hombre para ejercer una profesion.
— Perfeccionamiento o desarrollo profesional: Perfecciona al hombre
para una carrera dentro de una profesion.

— Entrenamiento: Adapta al hombre para cumplir un cargo o una funcion.

Chiavenato |. (2004; 557) “El entrenamiento es la educacion profesional que
busca adaptar al hombre a determinado cargo. Sus objetivos se sitlan a corto
plazo, son limitados e inmediatos, buscando dar al individuo los elementos

esenciales para el ejercicio de un cargo y preparandolo de manera adecuada.”

b.- Programas de cambio.

Chiavenato 1. (2004; 586) “Las personas se desarrollan, aprenden cosas nuevas,
modifican sus comportamientos y sus actitudes, tienen nuevas motivaciones,
crean nuevos problemas. Los tiempos cambian. En las organizaciones,
algunos cambios se presentan en el curso de los procesos, en tanto que otros
se proyectan con anticipacion. El término desarrollo se aplica cuando el cambio

es intencional y se proyecta con anticipacién.”

Chiavenato I. (2002; 335) “Desarrollo de RH: conjunto de experiencias
organizadas de aprendizaje (intencionales o con propdésito), proporcionadas por la
organizacion dentro de un periodo especifico para ofrecer la oportunidad de
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mejorar el desempefio o el crecimiento humano.”

- CulturaOrganizacional

La Unica manera de cambiar las organizaciones es trasformando su cultura, esto
quiere decir cambiar los sistemas dentro de los cuales trabajan y viven las
personas. Cada organizacion es un sistema complejo en la que laboran
personas con diferentes creencias, aptitudes, expectativas, valores y modos de
vida; un sistema humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema de
valores propios.

- Cambio Organizacional

Cambio organizacional es la manera como el sistema establecido vive el
cambio que se esta implantando. El cambio es una sucesion de hechos, es una
modificacion observada en la cultura o la estructura de un sistema

organizacional.

c.- Comunicacion
Porret M. (2007; 501) “Comunicacién es una manera de establecer contacto con
los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas en busca de

una relacion del comunicado que se emite.”

En la comunicacion no solo se emite el mensaje, sino también se recibe una
respuesta y nuevamente se comunica ante esta respuesta. Todo esto se lo

realiza con palabras, gestos, pensamientos y sentimientos.

En términos generales existen dos tipos de comunicacion:

— Comunicacién verbal: Se expresa mediante el uso de la voz.

— Comunicacién no verbal: Se expresa a través de un lenguaje corporal como
gestos y movimientos.

5.- Mantenimiento de personas.

Chiavenato |. (2000; 398) “El mantenimiento de recursos humanos exige una

serie de cuidados especiales, entre los que sobresalen los planes de

compensacion monetaria, beneficios sociales, e higiene y seguridad en el

trabajo.
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El éxito de una organizacion dentro de lo que es la gestion de personas, esta en
aplicar adecuadamente los recursos humanos, es decir; captar el personal
idoneo, mantenerlo satisfecho con lo que hace, motivado y asegurando las
condiciones fisicas, psicolégicas y sociales que estimulen la permanencia en
la organizacion y el compromiso con ella a través de la consecucion de los

objetivos organizacionales. Se encamina bajo los siguientes parametros:

Disciplina.
Chiavenato I. (2002; 368) “La conformidad pura y sencilla de las personas con las
reglas y normas que la organizacion establecia, porque eran adecuadas al

alcance de los objetivos organizacionales.”

La disciplina es el autocontrol que las personas realizan sobre sus tareas. Las
personas ajustan sus comportamientos a las reglas organizacionales, mientras

gue la organizacion examina las metas y el alcance de los objetivos.

— Administracion de conflictos
Chiavenato I. (2002; 376) “Las personas nunca tienen objetivos e intereses
idénticos; por tanto, las diferencias de objetivos y de intereses siempre

producen alguna especie de conflicto.”

Cuando el conflicto se da, en la organizacion es el administrador o el supervisor
la persona que debe conocer las posibles soluciones y resoluciones ya sea que

comprenda a un solo individuo o a un grupo determinado.

b.- Higiene, seguridad y calidad de vida
Chiavenato |. (2002; 390) “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.”

La salud mental contiene todos aquellos aspectos psicoldgicos Yy sociologicos del

ambiente laboral que actian positivamente sobre el comportamiento de los
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individuos, evitando asi los efectos emocionales como el estrés y el cansancio.

Los elementos mas importantes de la higiene laboral son:

Ambiente fisico de  trabajo: lluminacion, ventilacion, temperatura, ruidos,

olores, colores.

Ambiente psicolégico de trabajo: Relaciones humanas agradables, tipo de
actividad motivadora, estilo de gerencias, democratica y participativa,

eliminacion de posibles fuentes de estrés.

Aplicacion de principios de ergonomia: Maquinas y equipos adecuados a las
caracteristicas humanas, mesas e instalaciones ajustadas al tamafio de las

personas, herramientas que reduzcan la necesidad de esfuerzo fisico humano.

Seguridad en el trabajo incluye tres areas principales de actividad: prevencion
de accidentes, prevencion de incendios y prevencion de robos.

La seguridad en el trabajo son todas aquellas medidas técnicas, educativas,
médicas y psicolégicas practicadas por las personas para reducir las

condiciones inseguras del ambiente y evitar accidentes futuros.

Un plan de higiene y seguridad que identifique los riesgos en el sitio de trabajo,

disminuira la inseguridad de los que conforman la organizacion.

6.- Monitoreo de personas.
Chiavenato I. (2002; 416) “Monitorear significa seguir, acompafar, orientar y
mantener el comportamiento de las personas dentro de determinados limites

de variacion.”

Monitorear es crear una autonomia del individuo, puesto que la organizacion
crea el ambiente de confianza para que los colaboradores desarrollen su

libertad y creatividad, bajo una disciplina y responsabilidad otorgada por la
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empresa bajo los esquemas del logro de los objetivos, mision y visién

organizacional.

a.- Base de datos.

Chiavenato I. (2002; 416) “Todas las personas, desde la base hasta la cupula de
la organizacién, deben asumir sus responsabilidad, a través de la difusion de
informacion.”

El sistema de informacion proporciona la adecuada visibilidad para que los
gerentes de linea y los empleados puedan dirigir y trabajar frente a metas y
objetivos variables y complejos. Mientras mas informacion se tenga, es menor la

incertidumbre de las decisiones que se van a tomar.

b.- Sistema de informacion gerencial.
Chiavenato |. (2002; 416) “El sistema de informacion de RH esta planeado para
reunir, procesar, almacenar y difundir la informacion relacionada con los

recursos humanos, de modo que los gerentes puedan tomar decisiones eficaces.”

2.2.3.6 LA GESTION DEL TALENTO HUMANO CONSIDERA A LAS
PERSONAS

Como seres Humanos: Porque estan dotados de personalidad propia
profundamente diferentes entre si. Tienen historias distintas y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la
gestion adecuada de los recursos organizacionales. Son personas y no meros

recursos de organizacion.

Como activadores inteligentes de los recursos organizacionales. Son los
elementos impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de inteligencia,
talento y aprendizajes indispensables en su constante renovacion y
competitividad en un mundo de cambios y desafios. Las personas son fuente de
impulso propio que dinamiza la organizacibn y no agentes pasivos, inertes y

estéaticos.

Como socios de la organizacion: Porque son capaces de conducirla a la
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excelencia y al éxito. Como socias, las personas invierten en la organizacion
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la
esperanza de recibir retornos de estas inversiones: salarios, incentivos,
financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion solo se
justifica cuando trae un retorno razonable. En la medida en que el retorno sea
gratificante y sostenido, la tendencia serd mantener o aumentar la inversion. De
ahi la reciprocidad de la interaccion de personas y organizaciones, asi como la
autonomia de las personas. Que no son pasivas ni inertes. Las personas son

socias activas de la organizacién y no meros sujetos pasivos.

2.2.4. DESEMPERNO
Antes de conceptualizar el desempeiio docente, da la necesidad de

conceptualizar el término de desempeiio:

Segun Chiavenato, |. (2010) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen desempefio

laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.

Por su parte, Dolan, S y otros. (2003) plantea que el desempefio es influenciado
en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o
vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan en
funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas normas,

vision y mision de la organizacion.

Arias, F.; Heredia, V. (2001) afirma que, la persona debe poseer los aspectos
conceptuales practicos para poder efectuar un trabajo. Esto permite poseer

pericias para el control de equipos, para la interpretacion de los procedimientos y
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para asimilar la innovacion tecnoldgica que acompafa el desarrollo de nuevas
oportunidades. En general se refiere, a la administracion del alto desempefio en la
aplicacion de los procesos administrativos totales para lograr el pleno
florecimiento de las potencialidades humanas dentro de las empresas u
organizaciones. Afirma también que la personalidad, se refiere a los diversos
estilos de percibir y actuar en el mundo. En términos generales, dichos estilos se
refieren al manejo de las relaciones interpersonales, el pensamiento y las
emociones (incluyendo las tensiones y las energias). Este aspecto, es muy util en
el ambito de la gerencia organizacional, por cuanto representa el estilo

desarrollado en la gestion laboral del individuo.

2.2.5. DESEMPENO DOCENTE

Mendoza, A. (1998) La evaluacion del desempefio docente es parte de la
actividad permanente del profesor. El problema es que con mucha frecuencia, los
profesores asocian el tema de la evaluacion con una funcidn sancionadora o de
control, que de otra parte es consecuencia de las experiencias que se tiene

cuando se aplica un sistema de evaluacion.

De acuerdo con Valdés (2000a), los fines de la evaluacion docente pueden
relacionarse con el mejoramiento de la escuela y de la ensefianza en el aula,
sobre todo cuando se aplican a aquellos sistemas escolares que utilizan modelos
de evaluacion que sirven para esclarecer objetivos. Se relacionan asimismo con la
responsabilidad y el desarrollo profesionales, lo que implica, por un lado,
recolectar datos para determinar el grado en que los docentes han alcanzado
estandares minimos aceptables de competencia y, por otro, la reuniéon de datos
para ayudar a crecer a aquellos profesores que son escasamente competentes en
su trabajo. El control administrativo y el pago por mérito, son otros fines de la
evaluacion que aluden a la necesidad de que la ensefianza sea supervisada y
controlada por una unidad administrativa que pueda tener injerencia en la
permanencia o no de los docentes, asi como al manejo de incrementos salariales

gue permitan el reconocimiento y motivacion de ellos.

El desempeiio docente es evaluado por medio de un proceso sistematico de
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obtencion de datos con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo en
los alumnos, del despliegue de sus capacidades pedagogicas, su emocionalidad,
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con
alumnos, padres de familia, directivos, colegas y representantes de las
instituciones de la comunidad (Valdés, 2000a).

Valdés (2000b) considera tres tipos de estandares de desempefio profesional
docente: minimos, competitivos y de desarrollo. Los estandares minimos sefialan
los rendimientos estrictamente suficientes que deben alcanzar y mantener los
profesores, lo cual permite mantener a los que no son competentes. Los
estAdndares competitivos proporcionan incentivos y compensaciones por un
rendimiento superior, lo cual genera competitividad entre los profesores y afecta
las relaciones personales entre ellos. Los estdndares de desarrollo estan
disefiados para fomentar el desarrollo de los conocimientos y capacidades de los

profesores especificando las areas de mejora.

Ferndndez, (2002) Se entiende por desempefio docente al conjunto de
actividades que un profesor realiza en su trabajo diario: preparacion de clases,
asesoramiento de los estudiantes, dictado de clases, calificacion de los trabajos,
coordinaciones con otros docentes y autoridades de la institucion educativa, asi

como la participacién en programas de capacitacion.

El desempefio docente, cuando se aborda desde la perspectiva subjetiva, se
asocia con la forma como cada maestro valora la calidad de su trabajo y la
satisfaccion que experimenta con ella, cuando se enfoca desde una perspectiva
objetiva, se relaciona con la cuantificacion de los indicadores que se evalluan
(Fernandez, 2002).

Segun Gimeno, J. (2005) la evaluacion de profesorado puede servir a dos
propositos basicos: responsabilidad y desarrollo profesional. El primero de ellos
implica la reunion de datos para determinar el grado en que los profesores han
alcanzado niveles minimos aceptables de competencia y definido los estandares

gue deben lograr. El interés por la responsabilidad ha tendido a dominar los
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pensamientos y las acciones de los directivos responsables de la evaluacion de
los profesores. El interés de la evaluacidon para el proposito del desarrollo
profesional, sin embargo, ha ido aumentando en afos recientes. Dicha evaluacion
tiene, como foco central de atencién, la reunién de datos para ayudar a crecer a
aguellos profesores que son, por lo menos, minimamente competentes en su

trabajo.

En consecuencia el desempefio docente es segun Rizo (2005, p.148) tomado de
Proyecto Regional de Educacion para América Latina y el Caribe PRELAC: El
proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales, su disposicion
personal y su responsabilidad social para: articular relaciones significativas entre
los componentes que impactan la formacion de los educandos; participar en la
gestién educativa; fortalecer una cultura institucional democratica e intervenir en
el disefio, implementacion y evaluacion de politicas educativas locales y
nacionales, para promover en los estudiantes aprendizajes y desarrollo de

competencias y habilidades para la vida.

Del mismo modo para Valdés tomado por Vasquez (2009, p. 19) donde el
desempeno del docente “se entiende como el cumplimiento de sus funciones:
este se halla determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante
y al entorno. Asi mismo, el desempefio se ejerce en diferentes campos o niveles:
el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el

propio docente, mediante una accion reflexiva”

Por otro lado, Diaz (2009, p. 16) tomando como base a la experiencia
internacional valora al desempefio como “las buenas practicas de trabajo en el
aula, la colaboracién con el desarrollo institucional y la preocupacion por la
superacion profesional’

La evaluacion del desempefio docente tiene por finalidad el mejoramiento de la
escuela y la ensefianza en el aula a través de la identificacion de conocimientos,
sentimientos y actitudes que presentan los maestros y que se pueden modificar a

través de su participacion en programas de capacitacion.
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Valverde, A. (2009). La evaluacién del desempefio profesional del docente es un
proceso sistematico de obtencién de datos validos y fiables, con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue
de sus capacidades pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos,

colegas y representantes de las instituciones de la comunidad.

2.2.6. PRINCIPIOS PARA LA PLANIFICACION DEL DESEMPENO DOCENTE
Para la planificacion de un modelo de desempefio docente se deben respetar

cuatro principios:

1) Evaluacion basada en las capacidades, frente a aquella basada en el
rendimiento, que centra la evaluacion en la valoracién de las capacidades que
pueden contribuir a un rendimiento eficaz mas que a medir el rendimiento en si
mismo.

2) Criterios de desarrollo, frente a criterios de evaluacion uniforme, que
consiste en utilizar criterios de evaluacién multiples que reflejen el estadio de
desarrollo de un profesor o grupo de profesores.

3) Evaluaciones subjetivas frente a evaluaciones objetivas, que consiste en
lograr una evaluacion que no desconozca la subjetividad y complejidad del
proceso y, al mismo tiempo, encontrar procedimientos cada vez mas objetivos
y

4) Evaluaciones formativas, frente a evaluaciones sumativas, que consiste en
utilizar el sistema de evaluacién como un conjunto de técnicas de diagnostico
disefladas para fomentar la mejora del profesor, en vez de un proceso
formulado para producir una valoracibn a favor o en contra de éste
(Bacharach, 1989 citado por Valdés, 2000b).

2.2.6. FINES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DEL DOCENTE.

La labor del docente y por ende su desempeiio ha sido objeto de diversos
estudios, comentarios y andlisis; sin embargo para Guerrero (2008) la evaluacion
se orienta a describir caracteristicas medibles y visibles que se obtienen

generalmente de documentos del quehacer docente en el aula, lo cual implica
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muchas limitaciones en el sentido que desvaloriza otras actividades que se
enmarcan dentro de la profesién del docente como educador. Asimismo, se ha
puesto mucho énfasis durante muchos afios segun el Ministerio de Educacion del
Peru (2007) a la antigiiedad del servicio y los antecedentes académicos y
profesionales; siendo un factor esencial u suficiente para determinar la idoneidad
del docente la posesion de grados y titulos, la capacitacion recibida y la
experiencia de la ensefianza del area impartida, dejando de lado la importancia

gue tiene el desempefio docente en el aula y en la escuela.

Existe un cierto consenso en considerar que el principal objetivo de la evaluacion
docente es determinar las cualidades profesionales, la preparacion y el

rendimiento del educador.

En la aplicacion practica de sistemas de evaluacion del desempefio de los
maestros y en la literatura que trata este importante tema, podemos identificar
varios posibles fines de este tipo de evaluacion. Entre dichos fines figuran los

siguientes:

Mejoramiento de la escuelay de la ensefianza en el aula.

Los profesores son importantes defensores de este punto de vista. El mismo
entrafla un desarrollo educativo continuo a lo largo del cual una persona puede
mejorar, una preferencia por evaluaciones formativas en vez de sumativas, y un

fuerte vinculo con las actividades de desarrollo profesional.

Cuando se integran eficazmente el desarrollo profesional, la evaluacion del

profesorado con la mejora de la escuela, se logra una mayor eficacia.

Muchos de los directivos de la ensefianza universitaria no han pensado nunca en
integrar los esfuerzos de eficacia 0 mejora de la escuela en el proceso de
evaluacion para el crecimiento profesional de los docentes. Esto ocurre porque
tienen una tendencia a afiadir nuevas iniciativas en vez de examinar de qué forma
se podrian adaptar los esfuerzos de mejora a los procesos de evaluacion

existentes.
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Resulta especialmente adecuado integrar la evaluacion de profesorado y la
mejora de la universidad en aquellos sistemas en que se estan utilizando modelos
de evaluacion que sirven para establecer objetivos. En dichos contextos, se
puede pedir a los profesores que hagan de la mejora de la catedra a partir de su
objetivo de crecimiento y, por tanto, parte del proceso de evaluacion. La mejora
de la ensefianza proporciona otra opcién a la hora de que los profesores

determinen sus objetivos de rendimiento.

Responsabilidad y desarrollo profesionales.

Los maestros y sus asociaciones profesionales son los defensores principales de
este punto de vista. Entrafia una fuerte vision de la ensefianza como profesion
con sus propios estédndares, ética e incentivos intrinsecos para la persona
consagrada. Aun cuando las responsabilidades son un elemento clave en este
punto de vista, la responsabilidad aqui se refiere fundamentalmente a la profesiéon

y a sus estandares de practica y ética, mas que hacia entidades externas.

Valdés, H. (2006) coincide con Stiggins y Duke y sostiene que:

La evaluacion de profesorado puede servir a dos propdsitos basicos:
responsabilidad y desarrollo profesional. El primero de ellos implica la reunion de
datos para determinar el grado en que los profesores han alcanzado niveles
minimos aceptables de competencia y definido los estandares que deben lograr.
El interés por la responsabilidad ha tendido a dominar los pensamientos y las

acciones de los directivos responsables de la evaluacion de los profesores.

2.2.7. FUNCIONES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE
Es necesario hacer una revisibn acerca de lo que manifiestan algunos
investigadores referentes a las funciones que debe cumplir y cubrir el desempefio

docente.

Para Montenegro, | (2005) manifiesta que cuando un sistema educativo decide
establecer un proceso de evaluacion del desempefio profesional del docente, la
primera pregunta que debe hacerse es: "para qué evaluar". Se trata de un asunto

delicado, entre otras, por las siguientes razones:
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— Por las inquietudes que despierta un proceso de este tipo.
— Por los efectos secundarios que puede provocar.

— Por problemas éticos.

El investigador cubano Valdés, H. (2006: 05) sustenta que una buena evaluacion

profesoral debe cumplir las funciones siguientes:

Funcién de diagndstico:

La evaluacion profesoral debe caracterizar el desempefio del maestro en un
periodo determinado, debe constituirse en sintesis de sus principales aciertos y
desaciertos, de modo que le sirva al director, al jefe de area y a €l mismo, de guia
para la derivacion de acciones de capacitacion y superacion que coadyuven a la

erradicacion de sus imperfecciones.

Funcion instructiva:

El proceso de evaluacion en si mismo, debe producir una sintesis de los
indicadores del desempeiio del maestro. Por lo tanto, los actores involucrados en
dicho proceso, se instruyen, aprenden del mismo, incorporan una nueva

experiencia de aprendizaje laboral.

Funcion educativa:

Existe una importante relacién entre los resultados de la evaluacién profesoral y
las motivaciones y actitudes de los docentes hacia el trabajo. A partir de que el
maestro conoce con precision como es percibido su trabajo por maestros, padres,
alumnos y directivos del centro escolar, puede trazarse una estrategia para

erradicar las insuficiencias sefialadas.

Funcion desarrolladora:

Esta funcibn se cumple principalmente cuando como resultado del proceso
evaluativo se incrementa la madurez del evaluado y consecuentemente la relacion
interpsiquica pasa a ser intrapsiquica, es decir el docente se torna capaz de
autoevaluar critica y permanentemente su desempefio, no teme a sus errores,
sino que aprende de ellos y conduce entonces de manera mas consciente su
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trabajo, sabe y comprende mucho mejor todo lo que no sabe y necesita conocer;
y se desata, a partir de sus insatisfacciones consigo mismo, una incontenible
necesidad de auto perfeccionamiento. El caracter desarrollador de la evaluacion
del maestro se cumple también cuando la misma contiene juicios sobre lo que
debe lograr el docente para perfeccionar su trabajo futuro, sus caracteristicas
personales y para mejorar sus resultados. El caracter desarrollador de la

evaluacion, por si solo, justifica su necesidad.

2.2.8. FACTORES EN LA EVALUACION DOCENTE

Valdés, H. (2006) coincide con Brock (1981), y sostiene que existen tres factores

gue pueden influir en la eficacia de la evaluacién disefiada para el desarrollo del

profesor:

— Factores contextuales (clima organizativo, recursos, liderazgo, etc.)

— Factores relativos a procedimientos (instrumentos utilizados para la reunion de
datos, uso de otras fuentes de retroalimentacion, etc.).

— Factores relativos al profesor (motivacion, eficacia, etc.)

2.2.9. CARACTERISTICAS DEL DESARROLLO PROFESIONAL

Sanchez, M y Teruel, M (2004) a través de la realizacion de un conjunto de
estudios de casos, identificaron las siguientes caracteristicas del profesor que
parecian tener relacion con el desarrollo profesional:

— Fuertes expectativas profesionales.

— Una orientacion positiva hacia los riesgos.

— Actitud abierta hacia los cambios.

— Deseo de experimentar en clases.

— Actitud abierta ante la critica.

— Un conocimiento sélido de los aspectos técnicos de la ensefianza.

— Conocimientos sdlidos de su area de especializacion.

— Alguna experiencia anterior positiva en la evaluacion del profesorado.

Estos mismos autores plantearon que las caracteristicas clave de los

evaluadores, para asegurar el crecimiento profesional de los docentes son:
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— Credibilidad como fuente de informacion.

— Tener una relacion de cooperacion con el profesor.

— Confianza.

— Capacidad para expresarse de un modo no amenazador.

— Paciencia.

— Flexibilidad.

— Fuerte conocimiento de los aspectos técnicos de la ensefianza.
— Capacidad para crear sugerencias.

— Familiaridad con los alumnos del profesor.

— Experiencia pedagdgica.

— Sugerencias utiles.

Los autores antes referidos identificaron como importantes dos conjuntos de
caracteristicas de los sistemas de evaluacion: caracteristicas de los
procedimientos de evaluacion y caracteristicas de la retroalimentacion para el

profesorado.

Entre las caracteristicas de los procedimientos de evaluacion que comprobaron
gue tenian correlacion con la calidad y el impacto de la experiencia de la
evaluacion (basada en percepciones de los profesores con respecto al

crecimiento profesional que habian experimentado) se incluye las siguientes:

— Claridad de los estandares de rendimiento.

— Grado de consciencia del profesor con respecto a estos estandares.

— Grado en que el profesor considera adecuados los estandares de rendimiento
para su clase.

— Uso de observaciones de clases.

— Examen de los datos sobre el rendimiento académico de los alumnos.

En el estudio de casos realizado por estos autores, se identificaron 9
caracteristicas de la retroalimentacién para el profesorado que tenian correlacién

con calidad y el impacto percibidos de la evaluacién. Estas son:
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— Calidad de las ideas sobre la mejora.

— Profundidad de la informacion.

— Especificidad de la informacion.

— Resumen de la informacion.

— Grado en que la informacion era descriptiva.

— Ciclos de retroalimentacion para fomentar la atencién sobre el mensaje.
— Grado en gue la retroalimentacion estaba ligada a los estandares.

— Frecuencia de la retroalimentacion formal.

— Frecuencia de la retroalimentacién informal.

Valdés, H. (2006) coincide con Bacharach (1989) e identificé cuatro principios
para la aplicacion de un modelo de evaluacién del desempefio del docente que

pone el énfasis en el desarrollo profesional de los profesores.

2.2.10. DIMENSIONES DEL DESEMPENO DOCENTE

En la presente investigacion asumo que las areas de desempefio docente tienen
que ver con las siguientes dimensiones en los que se define los dominios, las
competencias y los desempefios que caracterizan una buena docencia, que entre

ellos se desarrollan los siguientes:

a. Estrategias didacticas: esfuerzo del profesor que manifiesta en la materia o
area académica, en la preparacion del curso y efectividad para que los alumnos

adquieran conocimientos, habilidades y actitudes relevantes.

Las estrategias didacticas son procedimientos que el docente utiliza en el
proceso de ensefianza de forma reflexiva y flexible para promover el desarrollo de
capacidades y el logro de aprendizajes en los estudiantes. Asi mismo se define

como los medios o recursos para prestar ayuda pedagodgica a los estudiantes.

La estrategia didactica, Puente, A. (2003) tiene como base a siguientes
componentes: perspectiva teodrica, finalidad o meta perseguida, caracter

adaptativo, realidad contextual, personas implicadas, aspectos organizativos,
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funcionalidad y eficacia.

La nueva concepcion del curriculum, incluye a la evaluacibn como una pieza
importante. Se evalla, entre otros propdsitos, para que el educando conozca los
resultados y la orientacién de su trabajo a fin de que sea reforzado en lo positivo y
sean rectificadas las deficiencias. Asimismo el docente evalGa para conocer los
resultados de su labor, a efectos de introducir los reajustes que resulten
aconsejables. En ambos casos es relevante el mecanismo de la retroalimentacion

gue es inherente a la evaluacion.

b. Materiales didacticos: Los medios y materiales didacticos tienen que ver con
la capacidad que tiene el docente para transmitir sus conocimientos a los
estudiantes, haciendo uso de diversos y adecuados medios y materiales
educativos que estén acordes con el avance de la ciencia y la tecnologia, y de
esta forma lograr que el estudiante desarrolle sus capacidades y habilidades en

forma integral.

c. Capacidades pedagogicas: (Rasgos Profesionales y Académicos): Atributos
relacionados con el conocimiento que el docente tiene sobre la especialidad en su
formacion profesional, y la forma como transmite sus conocimientos y fomenta la
participacion de sus estudiantes, lo cual lo realiza con pertinencia, es decir, que
existe correspondencia entre los fines de la formacion profesional y los
requerimientos de la sociedad, establecida de manera critica y preactiva,
atendiendo el contexto inmediato y a horizontes de referencia espacio temporales

de largo alcance.

d. Responsabilidad en el desempefio de sus funciones: Atributos relacionados

con la asistencia, puntualidad y cumplimiento de sus funciones.

2.2.10.1. BUEN DESEMPENO DOCENTE
El Buen Desempefio Docente, de ahora en adelante el Marco, define los
dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan una buena

docencia y que son exigibles a todo docente de Educacion Basica Regular del
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pais. Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la
sociedad en torno a las competencias que se espera dominen las profesoras y los
profesores del pais, en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el
propodsito de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una
herramienta estratégica en una politica integral de desarrollo docente.

2.2.10.2. PROPOSITOS ESPECIFICOS DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE

a. Establecer un lenguaje comun entre los que ejercen la profesion docente y los
ciudadanos para referirse a los distintos procesos de la ensefianza.

b. Promover que los docentes reflexionen sobre su practica, se apropien de los
desempefios que caracterizan la profesion y construyan, en comunidades de
practica, una visibn compartida de la ensefianza.

c. Promover la revaloracion social y profesional de los docentes, para fortalecer
su imagen como profesionales competentes que aprenden, se desarrollan y se
perfeccionan en la practica de la ensefianza.

d. Guiar y dar coherencia al disefio e implementacion de politicas de formacion,
evaluacion, reconocimiento profesional y mejora de las condiciones de trabajo

docente.

2.2.11.4. LOS CUATRO DOMINIOS DEL MARCO

Ministerio de Educacién (2013) Se entiende por dominio un ambito o campo del
ejercicio docente que agrupa un conjunto de desempefios profesionales que
inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes. En todos los
dominios subyace el caracter ético de la ensefianza, centrada en la prestacion de

un servicio publico y en el desarrollo integral de los estudiantes.

En este contexto, se han identificado cuatro (4) dominios o campos concurrentes:
el primero se relaciona con la preparacion para la ensefianza, el segundo
describe el desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela, el tercero se refiere
a la articulacion de la gestién escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto
comprende la configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su

profesionalidad.
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DOMINIO I: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES
Ministerio de Educacién (2013) Comprende la planificacion del trabajo pedagogico
a través de la elaboracion del programa curricular, las unidades didacticas y las
sesiones de aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo.
Refiere el conocimiento de las principales caracteristicas sociales, culturales —
materiales e inmateriales — y cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los
contenidos pedagdgicos y disciplinares, asi como la seleccion de materiales

educativos, estrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

DOMINIO II: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES

Comprende la conduccién del proceso de ensefianza por medio de un enfoque
gue valore la inclusién y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la
mediacién pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima favorable al
aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente de sus
estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias metodoldgicas y de evaluacion,
asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y relevantes. Incluye el
uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion del logro y
los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la

ensefianza que es preciso mejorar.

DOMINIO 1ll: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA
ARTICULADA A LA COMUNIDAD

Comprende la participacidon en la gestion de la escuela o la red de escuelas desde
una perspectiva democratica para configurar la comunidad de aprendizaje.
Refiere la comunicacién efectiva con los diversos actores de la comunidad
educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto
Educativo Institucional, asi como la contribucién al establecimiento de un clima
institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la comunidad y sus
caracteristicas y la corresponsabilidad de las familias en los resultados de los

aprendizajes.
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DOMINIO IV: DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD
DOCENTE

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y desarrollo
de la comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion sisteméatica sobre su
practica pedagodgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracién con
Sus pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de
informacion sobre el disefio e implementacion de las politicas educativas a nivel

nacional y regional.

2.2.10.4. LAS NUEVE COMPETENCIAS DOCENTES

Ministerio de Educacion (2013) Se entiende por competencia un conjunto de
caracteristicas que se atribuyen al sujeto que actia en un dmbito determinado.
Flores, J. (1992) retne un grupo de conceptos de competencia y tras examinarlos,

encuentra elementos comunes:

De todas ellas se pueden deducir los elementos esenciales: (1) Son
caracteristicas o atributos personales: conocimientos, habilidades, aptitudes,
rasgos de caracter, conceptos de uno mismo. (2) Estan causalmente relacionadas
con ejecuciones que producen resultados exitosos. Se manifiestan en la accion.
(3) Son caracteristicas subyacentes a la persona que funcionan como un sistema
interactivo y globalizador, como un todo inseparable que es superior y diferente a

la suma de atributos individuales. (4) Logran resultados en diferentes contextos.

En esta linea de reflexién, identificamos un conjunto de elementos que este
concepto articula: recursos, capacidad de movilizarlos, finalidad, contexto, eficacia

e idoneidad.

Para efectos del presente documento, establecemos la competencia como la
capacidad para resolver problemas y lograr propdsitos; no solo como la facultad
para poner en practica un saber. Y es que la resolucion de problemas no supone
solo un conjunto de saberes y la capacidad de usarlos, sino también la facultad

para leer la realidad y las propias posibilidades con las que cuenta uno para
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intervenir en ella. Si concebimos la competencia como la capacidad de resolver
problemas y lograr propositos, ella supone un actuar reflexivo que a su vez
implica una movilizacion de recursos tanto internos como externos, con el fin de
generar respuestas pertinentes en situaciones problematicas y la toma de
decisiones en un marco ético. La competencia es mas que un saber hacer en
cierto contexto, pues implica compromisos, disposicion a hacer las cosas con
calidad, raciocinio, manejo de unos fundamentos conceptuales y comprension de

la naturaleza moral y las consecuencias sociales de sus decisiones.

Competencia l

Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus contextos,
los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y procesos pedagdgicos,
con el proposito de promover capacidades de alto nivel y su formacién integral.

Competencia 2

Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la coherencia entre los
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagdgico, el uso
de los recursos disponibles y la evaluacién, en una programacion curricular en

permanente revision.

Competencia 3
Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democratica y la
vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar

ciudadanos criticos e interculturales.

Competencia 4

Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares y
el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes
aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de

problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.

Competencia 5

Evalla permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos
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institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes
y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los

contextos culturales.

Competencia 6
Participa activamente, con actitud democratica, critica y colaborativa, en la gestion
de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del Proyecto

Educativo Institucional y asi éste pueda generar aprendizajes de calidad.

Competencia 7

Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con las
familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil;
aprovecha sus saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de los

resultados.

Competencia 8
Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos de
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su

identidad y responsabilidad profesional.

Competencia 9
Ejerce su profesién desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de
las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso

con su funcion social.

2.2.11.5. LOS DESEMPENOS

Ministerio de Educacion (2013) En la definicion de desempefio identificamos tres
condiciones: actuacion observable en correspondencia a una responsabilidad y
logro de determinados resultados Para efectos de este documento, desemperfios
son las actuaciones observables de la persona que pueden ser descritas y
evaluadas y que expresan su competencia. Proviene del inglés performance o
perform, y tiene que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecucion de

tareas asignadas. Se asume que la manera de ejecutar dichas tareas revela la
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competencia de base de la persona.

Desempefio 1. Demuestra conocimiento y comprensiéon de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes
y de sus necesidades especiales.

Conoce sobre el aprendizaje y desarrollo de la nifiez y adolescencia y sus
distintas expresiones en el marco de una diversidad de variables: 1) las
necesidades educativas especiales mas frecuentes; 2) la edad y el género segun
cada contexto sociocultural; 3) las caracteristicas linglisticas de sus estudiantes
en lo concerniente a lenguas y patrones comunicativos vinculados con formas de
usar el lenguaje en contextos especificos; y, 4) las practicas culturales en las que
han sido socializados sus estudiantes y las caracteristicas de sus familias.
Recurre a diversas fuentes para seguir familiarizandose con las caracteristicas de
sus alumnos y sus contextos. Emplea estos conocimientos para informar las
practicas de ensefianza y de aprendizaje. ldenti_ca las habilidades especiales y

discapacidades mas frecuentes.

Desempefio 2. Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el éarea
curricular que ensefa.

Conoce el contenido de la disciplina o disciplinas correspondientes a su nivel y
area, su estructura, las diferentes perspectivas existentes, sus nuevos desarrollos,
la relacion entre los contenidos de las diferentes areas y la secuencialidad que
estos deben guardar de acuerdo con las edades de los estudiantes y la matriz

cultural en la que han sido socializados.

Maneja con solvencia los fundamentos y conceptos mas relevantes de las
disciplinas que integran el area curricular que ensefia. Comprende y aplica los
conceptos con propiedad en la organizacion y presentacion de los contenidos

disciplinares, especialmente para describir y explicar hechos o relaciones.

Desempefio 3. Demuestra conocimiento actualizado y comprensién de las

teorias y practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia.
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Conoce los principales enfoques y teorias contemporaneas de la educaciéon y
explicita su relacion con la organizacion y desarrollo de sus practicas de
ensefianza. Sabe como ensefar las materias de las areas a su cargo. Domina
una variedad de estrategias de ensefianza para generar aprendizajes
significativos. Reconoce cual es la estrategia mas adecuada para el tipo de
aprendizaje que desea lograr. Comprende los fundamentos y estrategias que
permiten que los estudiantes se acerquen a los contenidos y desarrollen
habilidades teniendo en cuenta sus diferentes ritmos, estilos y caracteristicas

culturales.

Relaciona los organizadores del conocimiento y establece una red de conceptos
gue facilitan la comprension de los conocimientos y actitudes que imparte en el

area curricular.

Desempeiio 4. Elabora la programacién curricular analizando con sus
compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de
los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.

Analiza juiciosamente el curriculo nacional, regional, local y el de su institucion
educativa, asi como los mapas de progreso de su area curricular y el cartel de
alcances y secuencias de su institucion. Participa y aporta a la definicion de
contenidos y metas de la programacion curricular a nivel institucional y la utiliza
efectivamente como orientador del disefio de sus unidades y sesiones de
aprendizaje. Planifica, con la colaboracibn de sus pares, situaciones de

aprendizaje correspondiente al nivel educativo, grado y area curricular.

En el caso de que el docente pertenezca a una escuela bilingue, planifica la
ensefianza en y de dos lenguas especificando los contenidos y las capacidades

con criterios claros y pertinentes.

Desempefio 5. Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la

comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.
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Selecciona estrategias y actividades que sean coherentes con los aprendizajes
esperados. Programa experiencias que favorecen el desarrollo integral de los
agentes educativos en el contexto en el que se desenvuelven. Disefia y realiza
adaptaciones en su planificacion atendiendo a las diferencias y la diversidad
existente en el grupo de estudiantes. Reconoce y aplica los fundamentos tedricos
sobre los procesos de planificacion curricular en el aula. Los contenidos de la
ensefianza son definidos en funcion de los aprendizajes previstos en el programa
curricular anual, las unidades didacticas y los planes de sesion de aprendizaje, en
concordancia con el marco curricular nacional, los lineamientos curriculares

regionales y el proyecto curricular institucional.

Desempeiio 6. Disefia creativamente procesos pedagodgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro
de los aprendizajes previstos.

Organiza el proceso de ensefianza centrado en la combinacion fluida, original y
flexible de estrategias, materiales y recursos. Aplica estrategias para desarrollar
permanentemente la sensibilidad, espontaneidad e indagacion, la imaginacion e
interés de sus estudiantes. Formula planes de ensefianza incorporando la
busqueda de soluciones no habituales a diversos problemas asociados a las
necesidades de aprendizaje de sus estudiantes, a partir de la misma fuente de
informacion. Planifica en forma flexible las secuencias del proceso de ensefianza
en un contexto cambiante y diverso, caracterizado por la escasez de medios y

recursos didacticos.

Desempefio 7. Contextualiza el disefio de la enseflanza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e
identidad cultural de sus estudiantes.

Organiza el programa curricular anual y formula planes de ensefianza acordes
con las caracteristicas identificables de sus estudiantes, relacionando los
contenidos con sus intereses, niveles de desarrollo cognitivo y emocional, estilos
de aprendizajes, asi como con su identidad cultural, y aplicando los conocimientos
nuevos en contextos reales, concretos y a situaciones practicas de la vida

cotidiana de sus estudiantes. Incorpora en los planes de ensefianza informacion
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relevante referida al contexto geografico, econémico y sociocultural del ambito

donde se ubican la escuela y las familias.

Desempeiio 8. Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

Considera el uso de diversos recursos y materiales como soporte pedagogico,
apoyandose en informacion de diferentes fuentes desde una perspectiva
interdisciplinaria, en las situaciones de vida cotidiana de sus estudiantes que
puedan inspirar experiencias de aprendizaje, en los saberes locales ancestrales,
en el uso creativo y culturalmente pertinente de las TIC que tiene a su alcance y
de materiales acordes con los variados ritmos y estilos de aprendizaje, segun las
multiples inteligencias y los recursos propios de la localidad. Utiliza diversos
recursos materiales y humanos y espacios fuera del aula de clases. Organiza el
espacio de aprendizaje de manera que los recursos, materiales y formatos sean

accesibles y favorezcan los aprendizajes.

Desempefio 9. Disefla la evaluacion de manera sisteméatica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

Identifica diversos enfoques y metodologias de evaluacion considerando las
particularidades y diferencias de sus estudiantes. Utiliza este conocimiento para
formular procesos de evaluacion pertinentes orientados a evaluar tanto procesos
como resultados de la ensefianza y el aprendizaje. Considera el uso de diversas
estrategias que permiten informar con consistencia sobre el proceso pedagdgico y
el aprendizaje del grupo, para fines de mejorar la ensefianza. Propone criterios,
indicadores e instrumentos para evaluar las competencias, capacidades,
conocimientos y actitudes establecidas en el marco curricular nacional. Prevé la
utilizaciéon de diversas estrategias metacognitivas o de retroalimentacion, en

concordancia con el enfoque formativo de la evaluacion.

Desempeiio 10. Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje esperados y
distribuye adecuadamente el tiempo.

Conoce diversas formas de organizar la secuencia y estructura de las sesiones de
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aprendizaje y las utiliza adecuandolas al grupo y a las capacidades previstas.
Define la estructura, componentes y secuencia didactica, explicitando los logros
esperados, las estrategias y los recursos previstos para el tratamiento de la clase

0 sesion de aprendizaje.

Formula la secuencia y la estructura de las sesiones dando a cada accion una
funcidn especifica que apunta al logro o logros esperados. Incorpora estrategias
que favorecen el conflicto cognitivo y el aprendizaje significativo de sus
estudiantes.

Desempefio 11. Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basados en el afecto, la
justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

Propicia entre sus alumnos la oportunidad de aprender en un ambiente
emocionalmente seguro, donde los estudiantes acudan con satisfaccion,
promoviendo en ellos el respeto por si mismos y por sus compaferos. Fomenta la
creacion de un espacio democratico en el que se reconozca la individualidad de
cada uno y del cual el estudiante se sienta parte. Crea oportunidades para que los
alumnos expresen emociones, ideas y afectos de manera respetuosa, clara y
directa, sin temor a la burla o el error. Acepta las emociones de sus estudiantes y
demuestra interés en ellas, brindandoles apoyo y orientacion segun las diversas

etapas de su desarrollo y los distintos contextos culturales.

Desempefio 12. Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

Demuestra y comunica continuamente a sus estudiantes las altas expectativas
gue tiene en las posibilidades de aprender de todos y cada uno de ellos en todas
las areas curriculares y de acuerdo con lo que exige la escuela. Es comprensivo y
flexible con los avances desiguales y se esfuerza por conocer bien a sus
estudiantes y sus entornos, alentandolos en los logros que pueden alcanzar.
Provee oportunidades para que todos participen y sabe reconocer el momento

oportuno para plantearles nuevos retos y oportunidades de aprendizaje.
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Asimismo, reconoce la diversidad de practicas culturales y formas de aprender de
sus estudiantes. Observa con interés el placer que experimentan sus alumnos

cuando ejecutan y perciben la utilidad de las tareas.

Desempeiio 13. Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que
ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro
de aprendizajes.

Hace de las diferencias objeto de respeto, complementariedad y colaboracién
mutua en funcion de objetivos comunes. Desarrolla con sus estudiantes un
ambiente afectivo y seguro que favorece el aprendizaje. Emplea estrategias que
muestran respeto y afirmacién de las diversidades, demostrando empefio por
conocer y aprender mas de ellas, sin sesgar su apreciacion de la conducta y
habilidad académica de sus estudiantes sobre la base de estas diferencias.
Reconoce que hay multiples maneras de percibir la realidad. Evita favorecer o
dedicarse a los mejores estudiantes. Interactia con entusiasmo, motivando el

interés de sus estudiantes alrededor de diversas situaciones de aprendizaje.

Desempefio 14. Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

Ministerio de Educacion (2013) ldentifica las fortalezas de los estudiantes, de
manera que éstas les permitan contribuir y ayudar a otros estudiantes a aprender
cémo trabajar en grupos heterogéneos que favorecen la contribucion de todos sus
miembros. Propicia oportunidades en las que todos los estudiantes pueden
trabajar juntos productivamente. Observa, monitorea, evalla y retroalimenta la
interaccién entre los estudiantes. Muestra preocupacion e interés por sus avances
de aprendizaje, brindandoles orientacion y atencion efectivas. Maneja estrategias
para el empoderamiento de la niflez y adolescencia con necesidades especiales,
para que afirmen su voz, su conciencia y su experiencia de vida como validas e

importantes.

Desempefio 15. Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la
base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, codigos

culturales y mecanismos pacificos.
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Promueve una convivencia basada en la autodisciplina del grupo, acordando con
los estudiantes normas claras orientadas a la practica de deberes y derechos y al
logro de los propositos compartidos por todos en el marco del Codigo de los Nifios
y Adolescentes, reconociendo y afrontando democréticamente los conflictos
motivados por la discriminacion. Manifiesta que las normas tienen un propdsito,
gue ellas ayudan al buen vivir, y que aprender a convivir es un propésito de la
escuela. Resuelve los conflictos oportunamente a través del didlogo y la

busqueda de soluciones razonables y pacificas.

Ministerio de Educacién (2013) Determina con los estudiantes acciones

reparadoras de conductas inapropiadas.

Desempefio 16. Organiza el aulay otros espacios de forma segura, accesible
y adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la
diversidad.

Organiza y estructura actividades e interacciones de manera que tengan un orden
y proposito, y en las que todos sepan qué hacer, cdmo y para qué. Disefia una
disposicion fisica de objetos apropiada a la actividad que desarrolla y al espacio
disponible de manera que den soporte a un movimiento ordenado y seguro para
todos sus estudiantes, considerando las diferencias de género, las diversas
practicas culturales que se desarrollan en el contexto y las discapacidades.
Asimismo, se asegura de que el resto del espacio educativo sea amigable para
cada uno de los estudiantes (accesibilidad fisica para discapacidades motoras o
de otra indole, servicios higiénicos seguros y diferenciados por sexo, etcétera), da

cuenta de ello y propone mejoras a las autoridades correspondientes.

Desempefio 17. Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes y
habilidades para enfrentarlas.

Reflexiona constantemente con sus estudiantes sobre la diversidad en todas sus
expresiones (cultural, étnica, linguistica, etcétera), y sobre como la sociedad
favorece solo ciertas representaciones de cada uno de estos aspectos, al

construir jerarquias arbitrarias.
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Maneja una concepcion compleja de la discriminaciéon que implica variables
culturales, linguisticas y de género. Reflexiona sobre la discriminacion que se
desarrolla a partir de la existencia de lenguas y variedades desprestigiadas.
Presenta estudios de casos, testimonios propios 0 aportados por sus estudiantes
gue facilitan la comprension de los fendmenos de exclusion y discriminacion.
Utiliza diversas estrategias para el desarrollo de habilidades y disposiciones que

permitan afrontarlos.

Desempefio 18. Controla permanentemente la ejecucion de su programacién
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como
en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y
flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

Desarrolla las sesiones de aprendizaje segun lo previsto en la unidad didactica y
en el plan de la sesion. Verifica los avances de los contenidos en funcion del logro
de aprendizajes esperados. Demuestra flexibilidad, sensibilidad y creatividad para
responder con pertinencia ante situaciones dificiles e inesperadas que se
presenten durante su ensefianza, alterar sus planes iniciales y variar de estrategia
y metodologia, evaluando sus opciones desde una mirada amplia y creativa de las
alternativas disponibles. Modifica el manejo de las estrategias metodoldgicas y
recursos didacticos —incluso la secuencia de la sesion de aprendizaje—, para
responder idéneamente a situaciones complejas e inesperadas que surgen

durante el proceso de aprendizaje.

Desempefio 19. Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucién de problemas reales con una actitud reflexiva
y critica.

Promueve y orienta el desarrollo de proyectos y actividades de aprendizaje
alrededor de preguntas y problemas que aluden a situaciones reales y
socialmente importantes para sus estudiantes A través de estos proyectos los
guia para que analicen las complejidades del tema de estudio, elevando
progresivamente el nivel de la discusion con la calidad de las preguntas que
propone a los estudiantes y las que fomenta entre ellos. Las preguntas de alta

calidad inducen a la reflexion, el uso de varias perspectivas culturales que
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expanden su comprension de temas locales y globales. Propicia el aprendizaje
colaborativo y cooperativo en la busqueda de soluciones reales a problemas
reales, desarrollando habilidades y actitudes relacionadas con la investigacion, el

andlisis y la critica de la informacion.

Desempeiio 20. Constata que todos los estudiantes comprenden los
propositos de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso.

Ministerio de Educacion (2013) Da a conocer a sus estudiantes, con claridad y en
el momento oportuno, los aprendizajes esperados de cada sesion, los criterios
para evaluar el progreso y la expectativa de desempefio final. Durante el
desarrollo de la sesién de aprendizaje verifica si sus estudiantes han comprendido
claramente los logros de aprendizaje que se explicaron al inicio. Plantea algunas
preguntas o actividades para comprobar el nivel de informacion que tienen en
relacion con los criterios de evaluacion anteriormente explicitados, conforme a lo

establecido en los planes de ensefianza de la sesion y de la unidad didactica.

Desempefio 21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los
estudiantes.

Maneja con solvencia los fundamentos y conceptos del area curricular que

ensefa.

Demuestra capacidad de comunicacion oral y escrita en la lengua materna de los
estudiantes, sea ésta el castellano o una lengua distinta. Utiliza un lenguaje claro
y sencillo, pero con rigurosidad conceptual, valiéndose de ejemplos y mostrando
apertura y sincera valoracion por los pedidos de nueva explicacion frente a las

preguntas de los estudiantes.

Presenta diversos organizadores gréaficos y ejemplos especificos de los conceptos
gue utiliza. Esta actualizado en el dominio de los mas recientes avances de la
didactica de su especialidad y de las disciplinas académicas que integran el area

curricular que imparte.
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Desempefio 22. Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en sus
estudiantes y que los motiven a aprender.

Emplea actividades de aprendizaje que movilizan la creatividad y el pensamiento
critico a la vez. Utiliza estrategias que involucran diversos tiempos, materiales, el
uso del cuerpo, espacios, medios, agrupaciones (trabajo individual, en parejas, en
pequefos grupos, en plenaria, etcétera), que promueven el pensamiento critico
(analisis de textos, estudio y solucion de problemas, didlogo participativo,
etcétera) y el pensamiento creativo (estrategias organizativas, analiticas,
inventivas, de solucién de problemas, metacognitivas, etcétera). Promueve entre
sus estudiantes la indagacion, criticidad, curiosidad, innovacion y la busqueda de
soluciones alternativas a situaciones desa_antes, con el _n de fortalecer su

interés por el aprendizaje.

Desempefio 23. Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcion del propésito de la sesion de aprendizaje.

Emplea recursos coherentes con las actividades de aprendizaje y facilita que los
alumnos tengan acceso a ellos de manera oportuna. Emplea materiales teniendo
en cuenta los aprendizajes previstos y los ritmos, estilos de aprendizaje y las
multiples inteligencias de los estudiantes. Facilita a todos sus alumnos el acceso y
uso de la tecnologia, especialmente aquélla relacionada con la informacion y
comunicacién. Organiza el tiempo de manera efectiva y flexible teniendo en

cuenta las necesidades de aprendizaje de los estudiantes.

Cuenta con reglas y procedimientos para transiciones como entrar y salir del aula,
trabajar en grupos, distribuir materiales, controlar la asistencia o las tareas, de

modo que le permitan optimizar el tiempo para el aprendizaje de sus alumnos.

Desempefio 24. Maneja diversas estrategias pedagodgicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades educativas
especiales.

Acoge, ensefa e integra en su grupo a estudiantes con necesidades especiales,

en los marcos de la responsabilidad correspondiente a su modalidad. Conoce el
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repertorio de adaptaciones comunes aplicables al plan de clase y selecciona las
mas apropiadas para el logro de los aprendizajes esperados de sus estudiantes.
Los ayuda a desarrollar sus propias estrategias para aprender, retener y organizar
la informacion, como mapas conceptuales, mapas mentales, esquemas, etcétera.
Les asigna actividades que, aun cuando se adapten, no signifiquen mayor ni
menor relevancia respecto a los otros estudiantes. EvallGa, con el estudiante, su
grado de satisfaccidn con la actividad realizada y emplea instrumentos en formato

accesible segun los tipos de necesidad.

Desempefio 25. Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en
forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de
aprendizaje de los estudiantes.

Ministerio de Educaciéon (2013) Comprende que la evaluacion sirve a la mejora de
los aprendizajes. Reconoce el momento oportuno para evaluar segun los
diferentes ritmos de aprendizaje de sus estudiantes. Toma en cuenta las
diferentes formas de aprender que se inscriben en las practicas culturales de los
alumnos e identifica los aprendizajes esperados y sus niveles de logro. Utiliza
principalmente la observacion, la entrevista, los trabajos de sus estudiantes y el
analisis de contenido para el acopio, analisis y valoracion de la informacion en el
marco de una evaluacion comprensiva. Proporciona diversas oportunidades para

gue sus estudiantes tomen conciencia de sus logros y mejoren su rendimiento.

Desempefio 26. Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

Utiliza una variedad de métodos y técnicas de evaluacion. Elabora diversos
instrumentos para evaluar las capacidades, conocimientos y actitudes de sus
estudiantes en forma individual o en grupo. Disefia y aplica pruebas objetivas,
escalas de observacion, lista de control, cuestionarios y pautas para analizar los
trabajos de sus estudiantes, en concordancia con el tipo de contenido que se
pretende evaluar. El disefio lo realiza en colaboracion con sus pares que ensefian

en el mismo nivel educativo, area curricular y grado de estudios.

Ademas de utilizar instrumentos que permitan una verificacion rapida de los
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aprendizajes (como es el caso de las pruebas objetivas), usa también formas de
evaluacion que puedan mostrar procesos y razonamientos. Trabaja independiente

y colaborativamente para examinar pruebas y otras evidencias de desempefio.

Desempefio 27. Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones
paralatoma de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

Procesa y organiza periédicamente los resultados de la evaluacidon de sus
estudiantes y se los comunica de manera oportuna. Retroalimenta a los
estudiantes orientandolos sobre su nivel actual, el nivel de logro que se espera de
ellos y qué actividades les corresponde realizar para llegar a lo esperado. Emplea
mapas de progreso del area curricular. Ademas, identifica las fortalezas y las
debilidades, y provee de guia sobre qué acciones realizar para mejorar. Fomenta
gue sus estudiantes reflexionen sobre su aprendizaje. Toma decisiones a partir
del registro de los avances y resultados de aprendizaje para mejorar sus practicas
de ensefianza. Revisa y modifica la planificaciéon y desarrollo de los procesos
pedagogicos en funcion de los resultados obtenidos en las evaluaciones.
Desempeiio 28. Evalta los aprendizajes de todos los estudiantes en funcién
de criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de
poder.

Articula los procesos de evaluacion con los objetivos de aprendizaje, las
competencias por desarrollar y las caracteristicas de sus estudiantes. Realiza la
evaluacion en funcién de criterios claros, concretos y bien formulados, con el
proposito de que los estudiantes mejoren continuamente sus aprendizajes. Para
ello, se centra en aspectos especificos del trabajo del estudiante en relacion con

el criterio de desempefio establecido.

Los criterios se descomponen en indicadores de evaluacion con valor formativo y

sumativo.

Promueve la autoevaluacién y la participacion de sus estudiantes en la valoracion
y calificacién de los aprendizajes (coevaluacién). Se inhibe de evaluar aspectos
gue no han sido tratados. No usa la evaluacion para ejercer presion o

manipulacion sobre los estudiantes o sus familias.
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Desempefio 29. Comparte oportunamente los resultados de la evaluacién
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales,
para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

Establece e implementa acciones especificas y periédicas para compartir y
reflexionar los avances en el proceso educativo de sus estudiantes con sus

familias, sus dificultades y sus logros.

Compromete a las familias en la corresponsabilidad con estos resultados y
acciones que ayuden a su mejora permanente. Informa oportunamente al
estudiante del nivel de logro actual y del nivel de logro esperado, sin comparar su
desemperio con el de sus compafieros. Entrega reportes de los resultados, previa
sugerencias a los padres y madres de familia sobre correctivos y acciones para

mejorar el aprendizaje de sus hijos.

Desempefio 30. Interactia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa,
para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagogico, mejorar la
ensefianza y construir de manera sostenible un clima democratico en la
escuela.

Ministerio de Educacion (2013) Promueve espacios de reflexidbn e intercambio
relativos a la experiencia pedagogica, informacion sobre los estudiantes y sobre
practicas escolares que fundamenten, enriquezcan y aporten al desarrollo de
propuestas de mejora. Establece un adecuado dialogo profesional, basado en el

respeto y la igualdad en la deliberacién entre colegas.

Escucha cuidadosamente para comprender las diferentes posiciones y puntos de
vista. Es receptivo a la critica. Busca construir consensos e identificar las
diferencias, de manera que la conversacibn avance hacia la solucion de
problemas, sugiriendo estrategias para clarificar los objetivos y decidir acciones.
Colabora en la construccion de un clima escolar favorable al aprendizaje,

relacionandose con directivos y docentes en forma empdtica y asertiva.

Desempefio 31. Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional,

del curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose
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activamente en equipos de trabajo.
Participa activamente en la gestion de la escuela o la red desde una perspectiva
democratica, respetando los acuerdos y proponiendo mejoras de manera

coordinada.

Trabaja colaborativamente en el esfuerzo institucional de la escuela por construir

una vision compartida.

Participa en el disefio, revision, actualizacion e implementacion de los
documentos de gestion institucional. Coordina acciones con sus colegas, la
direccidén y la administracion, para hacer de la escuela un lugar acogedor y un

ambiente propicio para el aprendizaje.

Contribuye con su dedicacién y compromiso al logro de las metas institucionales.
Respeta los acuerdos de los 6rganos de direccion, asesoria y vigilancia de la

institucion.

Desempeiio 32. Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion pedagdégica y mejora de la calidad del servicio
educativo de la escuela.

Conoce enfoques y metodologias para el desarrollo de proyectos de innovacion
pedagdgica y de gestion de la escuela. Utiliza este conocimiento para identificar y
elaborar propuestas de cambio en el ambito pedagdgico, buscando articular la
ensefianza con las necesidades de los estudiantes y a la escuela con los
procesos de desarrollo social y cultural de la comunidad. Disefia, en colaboracién
con sus pares, proyectos de innovacion pedagodgica y planes de mejora. Participa
en la ejecucién, monitoreo y evaluacion de proyectos de investigacién educativa,
innovacion pedagodgica y de aprendizaje, asumiendo responsabilidades
individuales y colectivas, previa coordinacion con el personal directivo y jerarquico
de la escuela. Propone la sistematizacion de las experiencias de mejora y de

innovacién pedagogica.

Desempefio 33. Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
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familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

Trabaja colaborativamente con las familias, para establecer expectativas mutuas
y comunicacion constante con el fin de apoyar al estudiante en su desarrollo y
logros de aprendizaje. Se relaciona con las familias a partir del respeto y
valoracion de su cultura, saberes, experiencias y recursos. Reconoce en las
familias capacidades para ejercer un rol educador activo y consciente del
desarrollo y bienestar de los estudiantes. Promueve un mayor compromiso de las
familias y de la comunidad en la corresponsabilidad de los resultados de

aprendizaje, reconociendo sus aportes en la formacion de sus alumnos.

Desempefio 34. Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

Comprende, valora y respeta la diversidad cultural de la localidad en todas sus
expresiones, desde un enfoque intercultural. Incorpora a sus planes y practicas de
ensefianza, desde una perspectiva critica e intercultural, la riqueza de saberes y
recursos culturales de la comunidad. Desarrolla los procesos pedagogicos a partir
de sus saberes y dinamicas, convirtiendo a la comunidad en lugar de aprendizaje,
indagacion y conocimiento. Realiza estas acciones elaborando una planificacion
conjunta de la ensefianza con expertos locales o sabios de la comunidad, o
valorando los conocimientos conservados, transmitidos y practicados por las

mujeres.

Desempeiio 35. Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagdgico, y da cuenta

de sus avances y resultados.

Vincula su responsabilidad profesional con el derecho de nifios, nifias y
adolescentes a una educacion de calidad y, como parte de ella, asume practicas
de rendicion de cuentas del trabajo realizado. Implementa mecanismos y espacios
de dialogo para los procesos y resultados educativos logrados con el grupo a su
cargo, con las familias, autoridades, comunidad y los propios estudiantes,
procurando una informacion transparente y oportuna. ldentifica las principales

fortalezas y desafios de su practica pedagdgica y los comparte oportunamente
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con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y comunidad. Asume

gradualmente mecanismos institucionales y practicas de rendicion de cuentas.

Desempefio 36. Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagodgica e institucional y el aprendizaje de todos sus
estudiantes.

Ministerio de Educacion (2013) Autoevalla su desempefio a través de una
observacion cuidadosa, sistematica y focalizada de su experiencia; a partir de
ella, identifica sus necesidades de aprendizaje profesional y personal, y juzga si
los métodos, estrategias y recursos que utiliza son los mas estimulantes y
pertinentes para sus estudiantes. Construye, con la colaboracion de sus pares,
comunidades de profesionales que reflexionan sisteméaticamente sobre su
desempeiio profesional, los factores que influyen en la calidad de la ensefianza y
la participacién de los docentes en el logro de los objetivos institucionales de la

escuela. Sistematiza su experiencia pedagogica.

Desempefio 37. Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y
las de la escuela.

Demuestra interés e iniciativa de superacion profesional. Participa de diversas
experiencias de formacién y desarrollo profesional con énfasis en la mejora de
sus competencias profesionales y practicas de ensefianza. Continta aprendiendo
para mejorar su practica durante el ejercicio de la profesion. Accede a informacién
actualizada y analiza permanentemente el acontecer local, regional, nacional e

internacional, y relaciona esta informacién con su ensefanza.

Se compromete con su propio desarrollo personal y profesional, a partir del
conocimiento de sus propias necesidades y las de sus estudiantes. Se mantiene
informado de los aportes de la investigacion con actitud abierta y plena conciencia

de sus fortalezas y debilidades.

Desempefio 38. Participa en la generacion de politicas educativas de nivel

local, regional y nacional, expresando una opinion informada y actualizada
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sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

Demuestra conocimiento actualizado de las politicas educativas nacionales,
regionales y locales, sus instrumentos de gestion, las caracteristicas del sistema y
la normatividad vigente, incluyendo sus obligaciones y sus derechos laborales y

profesionales.

Analiza las consecuencias que han tenido las medidas de politica desde la
realidad de su escuela o localidad. Expresa una opinién informada y actualizada
sobre las caracteristicas generales de la formacion y desarrollo de las politicas del
sector en materia de curriculo, gestion, evaluacién y financiamiento. Conoce la
normatividad basica que rige el sistema educativo, especialmente la gestion
pedagdgica y el ejercicio de la funcién docente.

Desempefio 39. Actla de acuerdo con los principios de la ética profesional
docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con
base en ellos.

Ministerio de Educacién (2013) Analiza su accion formadora a la luz de criterios
de orden ético, buscando siempre identificar, comprender y modificar practicas y
creencias que son contradictorias con el sentido de su profesion y el derecho y las
necesidades de sus estudiantes. En tal sentido, toma distancia critica de todo tipo
de prejuicios y estereotipos, reacciona contra situaciones de racismo, injusticia o
discriminacion, explicitas o encubiertas, y promueve actitudes orientadas a

cuestionarlas y revertirlas.

Conduce su desempefio segun los principios de ética profesional relacionados
con la prestacion de un servicio publico y el cumplimiento de responsabilidades
profesionales para atender y concretar el derecho de los nifios y adolescentes a la
educacion. Resuelve dilemas éticos en la vida escolar dando prioridad a los
criterios ético-sociales y buscando que las normas y los reglamentos se adecuen

a aquéllos. Promueve una disciplina basada en la autonomia y la responsabilidad.

Desempefio 40. Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos
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y el principio del bien superior del nifio y el adolescente.

Conoce el marco juridico de derechos que da finalidad a la institucion educativa y
entiende la prioridad que tienen sus estudiantes como personas en formacion.
Toma en cuenta estos criterios en el desarrollo de su labor profesional y las

decisiones que competen a su funcion docente.

Demuestra compromiso en el cumplimiento de sus funciones, guiandose siempre
por un sentido de justicia y equidad y dando un lugar preferencial a los derechos
de los nifios y los adolescentes. Por ello, asume su responsabilidad tanto en el
desarrollo académico de sus estudiantes como en su progreso Yy bienestar
personal. Toma decisiones que favorecen la proteccion de la salud fisica,

emocional y mental de sus estudiantes.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO

La Administracion del Talento Humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también control de técnicas, capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que debe incentivar a
su talento humano no solo en el ambito profesional y econdmico, sino también
en las areas sociales, culturales, turisticas y deportivas, ya que son parte de
sus vidas, los mismos tendran un mejor rendimiento ya que un empleado que
se siente a gusto en su ambiente laboral trabajara mucho mejor con una gran

calidad de trabajo.

TALENTO HUMANO

El Talento se deriva del griego talanton que significa balanza o peso; asimismo
representaba una unidad de medida monetaria utilizada en la antigiedad,
proveniente de Babilonia, la cual se us6 ampliamente en todo el mar
Mediterrdneo. Se dice que esta asociacibn emana de la Biblia. La definicion de
talento, segun la Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE), se refiere a la
persona inteligente o apta para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido

gue entiende y comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado
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que posee las habilidades, destrezas y experiencia necesaria para ello; apta,
en el sentido que puede operar competentemente en una determinada actividad

debido a su capacidad y disposicion para el buen desempefio de la ocupacion.

CULTURA ORGANIZACIONAL

La Uunica manera de cambiar las organizaciones es trasformando su cultura, esto
quiere decir cambiar los sistemas dentro de los cuales trabajan y viven las
personas. Cada organizacibn es un sistema complejo en la que laboran
personas con diferentes creencias, aptitudes, expectativas, valores y modos de
vida; un sistema humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema de

valores propios.

CAMBIO ORGANIZACIONAL

Cambio organizacional es la manera como el sistema establecido vive el
cambio que se esta implantando. El cambio es una sucesion de hechos, es una
modificacion observada en la cultura o la estructura de un sistema

organizacional.

COMUNICACION
Porret M. (2007; 501) “Comunicacién es una manera de establecer contacto con
los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas en busca de

una relacion del comunicado que se emite.”

DESEMPENO
Antes de conceptualizar el desempeiio docente, da la necesidad de

conceptualizar el término de desempefio:

Segun Chiavenato, I. (2010) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de
los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen desempefio

laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion.
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Por su parte, Dolan, S y otros. (2003) plantea que el desemperfio es influenciado
en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o
vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del

trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

DESEMPENO DOCENTE

Mendoza, A. (1998) La evaluacion del desempefio docente es parte de la
actividad permanente del profesor. El problema es que con mucha frecuencia, los
profesores asocian el tema de la evaluacion con una funcién sancionadora o de
control, que de otra parte es consecuencia de las experiencias que se tiene

cuando se aplica un sistema de evaluacion.
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CAPITULO 1l
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. GENERALIDADES

A continuacion se presentan el reporte de la investigacion realizada, con el
proposito determinar la relacion que existe entre la gestién del talento humano
con el buen desempefio docente en las Instituciones Educativas Secundarias
“José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

Los resultados se presentan considerando la primera variable de estudio, gestion
del talento humano, segun a sus dimensiones e indicadores de estudio, posterior
a este hecho se da a conocer el reporte de la segunda variable de estudio, el
buen desempeiio del docente de las Instituciones Educativas Secundarias “José
Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno ,para luego correlacionar
ambas variables de estudio y probar la hipétesis de trabajo, con el disefio

estadistico de prueba de hipotesis de la “r’ de Perason.

3.2. REPORTE DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS
MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32 DE PUNO.

A continuacioén, se da a conocer los resultados de la variable, gestion del talento
humano de los docentes los que consta de seis dimensiones: Admision de
personas, Aplicacién de personas, Compensacién de personas, Desarrollo de
personas, Mantenimiento de personas y Monitoreo de personas. Se presentara
una tabla general que proviene de sus indicadores que se observa en el anexo N°
01.
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TABLA N° 01

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS
MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA N° 246 N° 294 TOTAL
fi % fi % fi %
1. Muy Deficiente 05 7.6 08 12.1 12 | 18.2
2. Deficiente 10 15.2 13 19.7 23 | 34.8
3. Regular 15 22.7 14 21.2 30 | 455
4. Optimo 01 1.5 00 0.0 01 | 15
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01
ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 01

GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LOS DOCENTES DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS
MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32 DE PUNO
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INTERPRETACION

En la tabla se observa la gestién del talento humano, posterior a la encuesta
realizada, en el nivel educativo inicialo se aprecia el 22.7% que corresponde a 15
docentes opinan que es regular la gestion del talento humano en los docentes;
seguido del 15.2% que es igual a 10 docentes dicen que es deficiente la gestion
del talento humano; y el 7.6% que representa a 05 docentes declaran que es muy

deficiente.

En el nivel segundario el 21.2% que corresponde a 14 docentes opinan que es
regular la gestion del talento humano en los docentes; seguido del 19.7% que es
igual a 13 docentes dicen que es deficiente la gestion del talento humano; y

12.1% que representa a 08 docentes declaran que es muy deficiente.

En suma, el 45.5% en relacion a 30 docentes declaran que es regular la gestiéon
del talento humano, seguido del 34.8% que igual a 23 docentes opinan que es
deficiente. La administracion del talento humano ha ido evolucionando a
medida que la globalizaciébn avanza, investigando y acumulando experiencias
gue estan contribuyendo a la formacién de un conjunto de conocimientos que
ayudan a quienes dirigen al personal, a hacerlo mas eficiente y efectivo. A la vez
gue debe incentivar a su talento humano no solo en el ambito profesional y
econémico, sino también admision de personas, aplicacion de personas,
compensacion de personas, desarrollo de personas, mantenimiento de personas
y monitoreo de personas, ya que son parte de sus vidas, los mismos tendran
un mejor rendimiento ya que un empleado que se siente a gusto en su
ambiente laboral trabajara mucho mejor con una gran calidad de trabajo.
Considerando a Chiavenato I. (2004; 6) Declara; “La gestién del talento humano
es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones.
Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes” en tal razon los

resultados son certeros.
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3.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO SEGUN DIMENSIONES EN LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE
CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32 DE PUNO

El reporte de las dimensiones se presentara considerando sus indicadores que

corresponde a cada dimension y los que son productos de la gestion del talento

humano.

ADMISION DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES

TABLA N° 02

EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA N° 246 N° 294 TOTAL
fi % fi % fi %
1. Muy Deficiente 10 15.2 12 18.2 22 33.4
2. Deficiente 12 18.2 16 24.2 28 | 424
3. Regular 06 9.1 07 10.6 13 19.7
4. Optimo 03 4.5 00 0.0 03 4.5
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01

ELABORACION: La Autora

) GRAFICON°02
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INTERPRETACION

De la tabla se desprende la admisiéon de personas docentes; se observa en el
nivel inicial que el 18.2% que representa a 12 docentes, los que manifiestan que
es deficiente el proceso de admision de personas docentes; por otro lado, el
15.2% que es igual a 10 docentes, los que opinan que es muy deficiente la
admisién de personas docentes, sin embargo, el 9.1% que corresponde a 6
docentes, los que declaran que es regular y el 4.5% de ellos dicen que es 6ptimo

la admisién de personas docentes.

Se observa en el nivel inicial que el 24.2% que representa a 16 docentes, los que
manifiestan que es deficiente el proceso de admision de personas docentes; por
otro lado, el 18.2% que es igual a 12 docentes, los que opinan que es muy
deficiente la admisién de personas docentes, sin embargo, el 10.6% que
corresponde a 7 docentes, los que declaran que es regular la admision de

personas docentes.

En suma el 42.4% del total de entrevistados, declaran que es deficiente la
admisién de personas docentes, considerando los procesos utilizados para
adjudicacion, inclusion de nuevas personas en la institucion. Incluyen el proceso
de inclusién a su instituciéon, el reclutamiento y seleccién del personal en este
entorno se da de manera deficiente la seleccién o admision del personal en las

diferentes instituciones en opinién de los docentes.
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TABLA N° 03
APLICACION DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES

EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA N° 246 N° 294 TOTAL
fi % fi % fi %
1. Muy Deficiente 05 7.6 07 10.6 12 | 18.2
2. Deficiente 13 19.7 15 22.7 28 | 424
3. Regular 12 18.2 12 18.2 24 | 36.4
4. Optimo 01 1.5 01 1.5 02 | 3.0
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0
TOTAL 31 | 47.0% | 35 | 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01

ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 03
APLICACION DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
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INTERPRETACION

De la tabla se desprende la aplicacion de personas docentes; se observa en el
nivel inicial que el 19.7% que representa a 13 docentes, los que manifiestan que
es deficiente el proceso de la aplicacion de personas docentes; por otro lado, el
18.2% que es igual a 12 docentes, los que opinan que es regular la aplicacion de
personas docentes, sin embargo, el 7.6% que corresponde a 5 docentes, los que
declaran que es muy deficiente; el 1.5% de ellos dicen que es 6ptimo la aplicacion
de personas docentes.

De la tabla se desprende la aplicacion de personas docentes; se observa en el
nivel inicial que el 22.7% que representa a 15 docentes, los que manifiestan que
es deficiente el proceso de la aplicacion de personas docentes; por otro lado, el
18.2% que es igual a 12 docentes, los que opinan que es regular la aplicacion de
personas docentes, sin embargo, el 10.6% que corresponde a 7 docentes, los que
declaran que es muy deficiente; el 1.5% de ellos dicen que es Optimo la aplicacion
de personas docentes.

En suma el 42.4% del 100% de los entrevistados, declaran que es deficiente la
aplicacion de personas docentes, considerando que este proceso es utilizado
para disefiar las actividades que las personas realizardan en la empresa,
orientaran y acompafiaran su desempefio. Incluyen disefio organizacional y de
cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion y evaluacion de su

desempeiio. Como se observa que es deficiente.
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TABLA N° 04

COMPENSACION DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA N° 246 N° 294 TOTAL
fi % fi % fi %
1. Muy Deficiente 04 6.1 06 9.1 10 | 15.2
2. Deficiente 10 15.2 11 16.7 21 | 31.8
3. Regular 17 25.7 18 27.2 35 53.0
4. Optimo 00 0.0 00 0.0 00 0.0
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0
TOTAL 31 | 47.0% | 35 | 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01

ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 04
COMPENSACION DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
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INTERPRETACION

De la tabla se desprende el reporte de la compensacion de personas docentes; se
observa en el nivel inicial que el 25.7% que representa a 17 docentes, los que
manifiestan que es regular el proceso de la compensacion de personas docentes;
por otro lado, el 15.2% que es igual a 10 docentes, los que opinan que es
deficiente la compensacion de personas docentes, sin embargo, el 6.1% que

corresponde a 4 docentes, los que declaran que es muy deficiente.

De la tabla se desprende la compensacion de personas docentes en el nivel
inicial; se observa que el 27.2% que representa a 18 docentes, los que
manifiestan que es regular el proceso de la compensacion de personas docentes;
por otro lado, el 16.7% que es igual a 11 docentes, los que opinan que es
deficiente la compensacién de personas docentes, sin embargo, el 9.1% que

corresponde a 6 docentes, los que declaran que es muy deficiente.

En suma el 53% del 100% de los entrevistados, declaran que es regular la
compensacion de personas docentes, considerando que este proceso es utilizado
para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades individuales mas
sentidas. Incluyen recompensas, remuneracion, beneficios y servicios sociales.

Como se aprecia este proceso en este estudio es regular.

TABLA N° 05
DESARROLLO DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA N° 246 N° 294 TOTAL
fi % fi % fi %
1. Muy Deficiente 03 4.5 01 15 04 6.0
2. Deficiente 16 24.2 17 25.8 33 50.0
3. Regular 12 18.2 17 25.8 29 | 440
4. Optimo 00 0.0 00 0.0 00 | 0.0
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01
ELABORACION: La Autora

101



GRAFICO N° 05
DESARROLLO DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO
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FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01
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INTERPRETACION

Se observa en el nivel inicial el desarrollo de personas docentes: el 24.2% que
representa a 16 docentes, los que manifiestan que es deficiente el proceso de
desarrollo de personas docentes; por otro lado, el 18.2% que es igual a 12
docentes, los que opinan que es regular el proceso de desarrollo de personas
docentes, sin embargo, el 4.5% que corresponde a 3 docentes, los que declaran

gue es muy deficiente el proceso de desarrollo de personas docentes.

En el nivel inicial; se observa que el 25.8% que representa a 17 docentes, los que
manifiestan que es deficiente y regular el proceso de desarrollo de personas
docentes; por otro lado, el 1.5% que es igual a 01 docente, los que opinan que es

muy deficiente el proceso de desarrollo de personas docentes.

En suma el 50% del 100% de los entrevistados, declaran que es deficiente el

proceso de desarrollo de personas docentes, considerando que este proceso es
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empleado para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

Incluyen entrenamiento y desarrollo de personas, programas de cambio y

desarrollo de carreras y programas de comunicacion e integracion.

TABLA N° 06
MANTENIMIENTO DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E

INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA ; N 246% ; N 2940/0 fiTOTA(I;A)
1. Muy Deficiente 08 12.1 13 19.7 11 | 16.7
2. Deficiente 08 12.1 11 16.7 19 | 28.8
3. Regular 25 37.8 11 16.7 36 | 54.5
4. Optimo 00 0.0 00 0.0 00 0.0
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0

TOTAL 31 | 47.0% 35 | 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01

ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 06
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INTERPRETACION

Se observa en el nivel inicial el proceso de mantenimiento de personas docentes:
el 37.8% que representa a 25 docentes, los que manifiestan que es regular el
proceso de mantenimiento de personas docentes; por otro lado, el 12.1% que es
igual a 08 docentes, los que opinan que es deficiente y muy deficiente el proceso

de mantenimiento de personas docentes.

En el nivel inicial; el proceso de mantenimiento de personas docentes: el
19.7% que representa a 13 docentes, los que manifiestan que es muy deficiente
el proceso de mantenimiento de personas docentes; por otro lado, el 16.7% que
es igual a 11 docentes, los que opinan que es regular y deficiente el proceso de

mantenimiento de personas docentes.

En suma el 54.5% del 100% de los docentes entrevistados, declaran que
regular el proceso de mantenimiento de personas docentes, considerando que
este proceso es utilizado para crear condiciones ambientales y psicologicas
satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen administraciéon
de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las

relaciones sindicales, el que es regular en este estudio.

TABLA N° 07
MONITOREO DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA N° 246 N° 294 TOTAL
fi % fi % fi %
1. Muy Deficiente 05 7.6 08 12.1 13 | 19.7
2. Deficiente 06 9.1 05 7.6 11 16.7
3. Regular 20 30.3 22 33.3 42 | 63.6
4. Optimo 00 0.0 00 0.0 00 0.0
5. Excelente 00 0.0 00 0.0 00 0.0
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01
ELABORACION: La Autora

104



GRAFICO N° 07
MONITOREO DE PERSONAS DOCENTES SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

70.0% 1 63.6%
60.0% -
50.0% A
40.0% A
30.0% - 19.7% 16.7%
20.0% A
10.0% T Fatratirs -0
u.usa u.usa
A A
0.0% -
1. Muy 2. 3. Regular 4. Optimo | 5. Excelente
Deficiente Deficiente
M Series1 19.7% 16.7% 63.6% 0.0% 0.0%

FUENTE: Cuestionario de gestion del talento humano. Anexo N° 01
ELABORACION: La Autora

INTERPRETACION

Se observa en el nivel inicial el proceso de monitoreo de personas docentes: el
30.3% que representa a 20 docentes, los que manifiestan que es regular el
proceso de monitoreo de personas docentes; por otro lado, el 09.1% que es igual
a 06 docentes, los que opinan que es deficiente y el 7.6% de 05 docentes

aprecian de manera muy deficiente el monitoreo de personas docentes.

En el nivel inicial; el proceso de monitoreo de personas docentes: el 33.3% que
representa a 22 docentes, los que manifiestan que es regular el proceso de
monitoreo de personas docentes; por otro lado, el 12.1% que es igual a 08
docentes, los que opinan que es muy deficiente el proceso de monitoreo de
personas docentes y el 7.6% de 05 docentes aprecian de manera deficiente el

monitoreo de personas docentes.

En suma el 63.6% del 100% de los docentes entrevistados, declaran que es

regular el proceso de monitoreo de personas docentes, considerando que este
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proceso es utilizado para acompariar y controlar las actividades de las personas y
verificar resultados. Incluyen bases de datos y registros de notas o promedios

estudiantiles y sistemas de informacion gerenciales.

3.3. EL BUEN DESEMPENO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

El reporte de la variable buen desempefio docente, es fruto de los cuatro dominios
gue se evaluan; preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, ensefianza
para el aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad y desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente, los que se dan a conocer a continuacion.

TABLA N° 08
BUEN DESEMPERNO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32

DE PUNO
N° 246 N° 294 TOTAL
ESCALA

fi % fi % fi %
1. Inicio: 1 a 30 puntos 08 12.1 09 13.6 17 | 25.8
2. Proceso: 31 a 50 puntos 14 21.2 16 24.2 30 | 455
3. Logro previsto: 51 a 60 puntos 09 13.6 10 15.2 19 28.7
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: ficha de evaluacion del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora
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GRAFICO N° 08
BUEN DESEMPENO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32

DE PUNO
45.5%
50.0% 7~
45.0% -
40.0% -
35.0% - 25.8% 28.7%
30.0% -
25.0% A
20.0% -
15.0% -
10.0% -
5.0% -
0.0% — -
1. Inicio: 1 a 30 2. Proceso:31a 50 3. Logro previsto: 51
a 60
M Seriesl 25.8% 45.5% 28.7%

FUENTE: Ficha de evaluacion del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora

INTERPRETACION

La tabla muestra el buen desempefio docente en el nivel inicial; se visualiza en el
nivel inicial el 21.2% que corresponde a 14 docentes que estdn en proceso de
lograr los desempefios previstos y requiere acompafiamiento pedagdgico
periédico en la institucion educativa y la intervencién de otras instituciones, por
otro lado, el 13.6% que representa a 09 docentes que estan en logro previsto
evidenciando el logro de los desempefios previstos y es potencial acomparfante
pedagogico de sus pares profesionales en la escuela y el 12.1% que se relaciona
con 08 docentes que se ubican en inicio o empezando a desarrollar los
desempeiios previstos o0 evidencia dificultades y requiere acompafamiento
pedagdgico permanente en la institucion educativa y la intervencion de otras

instituciones.

En el nivel inicial; se visualiza el 24.2% que corresponde a 16 docentes que estan

en proceso de lograr los desempefos previstos y requiere acompafamiento
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pedagdgico periédico en la institucibn educativa y la intervenciéon de otras
instituciones, por otro lado, el 15.2% que representa a 10 docentes que estan en
logro previsto evidenciando el logro de los desempefios previstos y es potencial
acompafante pedagodgico de sus pares profesionales en la escuela y el 13.6%
que se relaciona con 09 docentes que se ubican en inicio o empezando a
desarrollar los desempefios previstos o0 evidencia dificultades y requiere
acompafamiento pedagogico permanente en la institucion educativa y la

intervencién de otras instituciones.

En conclusién el 45.5% de la muestra de docentes de estudio esta en proceso de
ejercer un buen desempefio docente, en consecuencia el desempefio docente es
evaluado por medio de un proceso sistematico de obtencion de datos con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo en los alumnos, del
despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres de

familia, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad.

3.3.1. REPORTE DE LAS DIMENSIONES DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE

El reporte de las dimensiones del buen desempefio docente se dard a conocer
segun los indicadores evaluados, estos son cuatro: preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,
participacion en la gestidén de la escuela articulada a la comunidad y desarrollo de
la profesionalidad y la identidad docente, los que se dan a conocer a continuacion,

los que se dan a conocer uno por uno.
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TABLA N° 09
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES EN EL
BUEN DESEMPENO DOCENTE SEGUN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32

DE PUNO
N° 246 N° 294 TOTAL
ESCALA
fi % fi % fi %
1. Inicio 01 15 02 3.0 03 4.6
2. Proceso 10 15.2 11 16.7 21 | 318
3. Logro previsto 20 30.3 22 33.3 42 63.6
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: ficha de evaluacién del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 09
PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES EN EL
BUEN DESEMPERNO DOCENTE SEGUN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32

DE PUNO
63.6%

70.0% -

60.0% -

50.0% -

31.8%

40.0% -

30.0% -

20.0% -

4.6%
10.0% -
0.0%
1. Inicio 2. Proceso 3. Logro previsto

M Seriesl 4.6% 31.8% 63.6%

FUENTE: ficha de evaluacién del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora
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INTERPRETACION

En el nivel inicial se observa la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes;
el 30.3% que representa a 20 docente en el que aprecian logro previsto en la
preparacion para el aprendizaje de los estudiantes; por otro lado, el 15.2% que
corresponde a 10 docentes los que estan en proceso de preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes y el 1.5% que es igual a 01 docente se ubican en
inicio de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes en el buen

desempeiio del docente.

Para el N° 294 se visualiza el 33.3% que representa a 22 docente en el que
aprecian logro previsto en la preparacion para el aprendizaje de los estudiantes;
por otro lado, el 16.7% que corresponde a 11 docentes los que estan en proceso
de preparacion para el aprendizaje de los estudiantes y el 3.0% que es igual a 02
docentes se ubican en inicio de preparacidon para el aprendizaje de los

estudiantes en el buen desempefio del docente.

En resumen, el 63.6% del 100% de docentes poseen logro previsto cuando el
docente evidencia el logro de los desemperios previstos en la preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes y es potencial acompafante pedagoégico de sus
pares profesionales en la escuela. Planifica la ensefianza de forma colegiada
garantizando la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus
estudiantes, el proceso pedagdgico el uso de los recursos disponibles y la

evaluacion, en una programacion curricular en permanente revision.
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TABLA N° 10
ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES EN EL BUEN
DESEMPENO DOCENTE SEGUN INSTITUCIONES EDUCATIVAS
SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32

DE PUNO
N° 246 N° 294 TOTAL
ESCALA
fi % fi % fi %
1. Inicio 00 0.0 00 0.0 00 0.0
2. Proceso 17 25.8 18 27.2 35 | 53.0
3. Logro previsto 14 21.2 17 25.8 31 | 47.0
TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Ficha de evaluacion del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 10
ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES EN EL BUEN
DESEMPENO DOCENTE SEGUN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32
DE PUNO
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60% 1

47%

50% A

40% A

30% A

20% A
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0%
1. Inicio 2. Proceso 3. Logro previsto
M Seriesl 0% 53% 47%

FUENTE: Ficha de evaluacion del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora
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INTERPRETACION

En el nivel inicial se observa la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes;
el 25.8% que representa a 17 docente en el que se aprecian proceso en la
ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes; por otro lado, el 21.2% que
corresponde a 14 docentes los que estan en logro previsto en la ensefianza para

el aprendizaje de los estudiantes.

Para el N° 294 se visualiza el 27.2% que representa a 18 docente en el que se
aprecian proceso en la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes; por otro
lado, el 25.8% que corresponde a 17 docentes los que estan en logro previsto en

la ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

En resumen, el 53% del 100% de docentes poseen proceso en la ensefianza para
el aprendizaje de los estudiantes, el docente esta en camino de lograr los
desemperfios previstos y requiere acompafiamiento pedagoégico periodico en la
institucion educativa y la intervenciéon de otras instituciones. Del mismo modo,
esta en proceso de conducir el proceso de ensefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para
gue todos los estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica en torno a la

solucion de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos.

TABLA N° 11
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD EN EL BUEN DESEMPENO DOCENTE SEGUN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS
MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32 DE PUNO.

ESCALA - N 246% - N 2940/0 fi'I'OTA(I;0
1. Inicio 21 31.8 22 33.3 43 | 65.2
2. Proceso 10 15.2 13 19.7 23 | 34.8
3. Logro previsto 00 0.0 00 0.0 00 0.0

TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Ficha de evaluacion del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora
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GRAFICO N° 11
PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA
COMUNIDAD EN EL BUEN DESEMPENO DOCENTE SEGUN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS
MARIATEGUI” DE ILAVE E INDUSTRIAL 32 DE PUNO
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1. Inicio 2. Proceso 3. Logro previsto

M Series1 65.2% 34.8% 0.0%

FUENTE: Ficha de evaluacién del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora

INTERPRETACION

En la tabla se observa en el nivel inicial, que el 31,8% que es igual a 21 docentes
los que se ubican en inicio en la participacion en la gestion de la escuela
articulada a la comunidad; por el contrario, el 15.2% que corresponde a 10
docentes se ubican en proceso en la participacion en la gestion de la escuela

articulada a la comunidad en el buen desempefio docente.

Se divisa en el nivel inicial, que el 33.3% que es igual a 22 docentes los que se
ubican en inicio en la participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad; por otro lado, el 19.7% que corresponde a 13 docentes se ubican en
proceso en la participacion en la gestidon de la escuela articulada a la comunidad

para el buen desempefio docente.

En conclusién, el 65.2% del 100% de la muestra estan en inicio de participar en la
gestidon de la escuela articulada a la comunidad; en esta ocasion el docente esta
empezando a desarrollar los desempefios previstos o evidencia dificultades y

requiere acompafnamiento pedagodgico permanente en la institucion educativa y la
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intervencion de otras instituciones. Del mismo modo estan en inicio en de la
participa activamente con actitud democratica, critica y colaborativa en la gestion
de la escuela, contribuyendo a la construccidon y mejora continua del proyecto

educativo institucional que genere aprendizajes de calidad.

TABLA N° 12
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE EN
EL BUEN DESEMPENO DOCENTE SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO

ESCALA . N 246% : N 2940/0 fi'I'OTA(I;0
1. Inicio 12 18.2 14 21.2 26 | 394
2. Proceso 19 28.8 21 31.8 40 | 60.6
3. Logro previsto 00 0.0 00 0.0 00 0.0

TOTAL 31 47.0% 35 53.0% | 66 | 100%

FUENTE: Ficha de evaluacién del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora

GRAFICO N° 12
DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE EN
EL BUEN DESEMPENO DOCENTE SEGUN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE ILAVE E
INDUSTRIAL 32 DE PUNO
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1. Inicio 2. Proceso 3. Logro previsto
Series1 39.4% 60.6% 0.0%

FUENTE: Ficha de evaluacion del buen desempefio docente. Anexo N° 02
ELABORACION: La Autora
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INTERPRETACION

En el nivel inicial se aprecia el 28.8% que corresponde a 19 docentes que se
ubican en el proceso de desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en
el buen desempefio docente; sin embargo, el 18.2% que representa a 12
docentes se ubican en inicio de desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente.

En cambio en el nivel inicial se observa el 31.8% que corresponde a 21 docentes
que se ubican en el proceso de desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente en el buen desempefio docente; sin embargo, el 21.2% que representa a
14 docentes se ubican en inicio de desarrollo de la profesionalidad y la identidad

docente.

En conclusién, el 60.6% del 100% de docentes estan en proceso de desarrollo de
la profesionalidad y la identidad docente. Vale decir que el docente estad en
camino de lograr los desempefios previstos y requiere acompafiamiento
pedagdgico periodico en la institucién educativa y la intervencién de otras
instituciones, estan en proceso de reflexionar sobre su practica y experiencia
institucional; y desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y

colectivo para construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional.

3.4. CORRELACION LA GESTION DEL TALENTO HUMANO CON EL BUEN
DESEMPENO DOCENTE.

La correlacion se efectuara teniendo en cuenta los resultados de los analisis
descriptivos generales de las variables en estudio: Gestion del talento humano y
el buen desempefio docente. Para tal fin, haremos uso del disefio estadistico
planteado en el capitulo anterior, del informe, el cual es la “r’ de Pearson, para
demostrar la hipétesis planteada, a través de cuadros de doble entrada. Haciendo

uso del paquete estadistico SPSS, v 20.
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TABLA N° 13
CORRELACION DE VARIABLES

_ Gestion del Talento|Buen desempefio
Estadistico
Humano docente
Correlacion de Pearson 1 ,565™
Gestion del _ _

Sig. (bilateral) ,000
Talento Humano

N 66 66

Correlacion de Pearson ,565™ 1
Buen desempefio| )

Sig. (bilateral) ,000

docente
N 66 66

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

El cuadro muestra los resultados de las dos variables en estudio, con el fin de
hallar el nivel de correlacion que muestran ambas variables. Las variables, gestion

del talento humano y el buen desempefio docente. A continuacion, se hallara los

resultados para remplazar a la férmula de la “r’ de Pearson; se logra una

[t

correlacion positiva moderada con una “r
0,01 bilateral.

de 0.565, el cual es significativo al nivel

Entendiéndose, que la correlacién de la gestion del talento humano guarda
relacion con el buen desempefio docente. Si ponderamos el valor de la
correlacion de “r" de Pearson (0.565)? se logra el 32% Vale decir que la variable,
gestién del talento humano es dependiente de la variable buen desempefio

docente.

3.5. PRUEBA DE HIPOTESIS
Para la prueba de hipétesis general se hace uso de la hip6tesis de trabajo, la

primera hipotesis es la hipotesis alterna y la segunda es la hipétesis nula;

Ha : Existe una relacion positiva moderada entre la gestion del talento humano
con el buen desempefio docente en las Instituciones Educativas
Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

Ho : No existe una relacion positiva moderada entre la gestion del talento
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humano con el buen desempefo docente en las Instituciones Educativas

Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

Logrando los resultados alcanzados, se observa que la correlacion que existe con
el estadistico de prueba “r’ de Pearson se logra el 0.565 con una significancia de
0.01 bilateral, si ponderamos al valor porcentual se logra 0.32% entonces la
gestion del talento humano se debe al buen desempefio docente y viceversa,
entonces se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, es decir;
Existe una relacién positiva moderada entre la gestion del talento humano con el
buen desempefio docente en las Instituciones Educativas Secundarias “José

Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.
1. Primera Prueba de hip6tesis especificas

Ha : La gestion del talento humano es regular en los docentes de las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e
Industrial 32 de Puno.

Ho : La gestion del talento humano no es regular en los docentes de las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e

Industrial 32 de Puno.

2) Nivel de significancia: «=0.05 6 «= 0.01
3) Distribucion Muestral.

K 2
2 Z(O- —€&) 2
Xe = - |e7| = X (k-2)-cl
= 1

oi: Frecuencia Observada.

ei. Frecuencia Esperada.
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4) Célculo del Estadistico de Prueba

4 -y 2 _ 2 _ 2 _ 2 _ 2
X2 = Z (o, —e) _ (12-13.2) N (25-13.2) N (30-13.2) N 1-13.2)
i1 e 13.2 13.2 13.2 13.2

=42.81

Se busca en la tabla de X?, el valor tabular con K-1 grados de libertad y ©=0.05 6
©=(0.01. Se tiene, K=5 « K - 1= 4, grados de libertad.

X2 o005 = 9.488

X400 =13.28
5) Toma de Decisidn:

Como,

X2 =42.81> X ?o, =13.28

Se observa que la Chi cuadrado calculado es de 42.81, que es superior al valor
critico de la chi cuadrado tabulado en 13.28, entonces, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir, La gestion del talento humano es
regular en los docentes de las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos

Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.

2. Segunda Prueba de Hipdtesis Especifica

Ha . El nivel del buen desempefio docente est4 en proceso en las Instituciones
Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32
de Puno.

Ho : El nivel del buen desempefio docente no estd en proceso en las
Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e

Industrial 32 de Puno.

2) Nivel de significancia: «= 0.05 6 «=0.01
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3) Distribucion Muestral.

K 2 - .
X2 _ Zw CXZ oi: Frecuencia Observada.
¢ )= .
ER ei. Frecuencia Esperada.

4) Célculo del Estadistico de Prueba

4 a2 9oy2 992 _om\2
Xcz _ Z (o, —e) _ (16 -22) N (32-22) N (18-22) _ 6.89
i1 &

22 22 22

Se busca en la tabla de X?, el valor tabular con K-1 grados de libertad y «©= 0.05 6
©=(0.01. Se tiene, K=5 « K - 1= 4, grados de libertad.

X 3005 =5.99

X200 =19.21

5) Toma de Decisién: Como,

X2 =6.89> X7, =5.99

Se observa que la Chi cuadrado calculado es de 6.89, que es superior al valor
critico de la Chi cuadrado tabulado en 5.99, entonces, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alterna, es decir, el nivel del buen desempefio docente
esta en proceso en las Instituciones Educativas Secundarias “José Carlos

Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno.
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

La relacion que existe es positiva moderada entre la gestion del talento humano
con el buen desempeio docente en las Instituciones Educativas Secundarias
“‘José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno., asi se observa, una
correlacion con la prueba estadistico de la “r’ de Pearson, lograndose el 0.565
con una significancia de 0.01 bilateral, y ponderando al valor porcentual se logra
el 32% entonces la gestion del talento humano son independientes
moderadamente al buen desempefio docente y viceversa, por otro lado, la
administracion del talento humano ha ido evolucionando a medida que la
globalizacion avanza, investigando y acumulando experiencias que estan
contribuyendo a la formacion de un conjunto de conocimientos que ayudan a

quienes dirigen al personal, a hacerlo mas eficiente y efectivo.

SEGUNDA

La gestion del talento humano es regular en los docentes de las Instituciones
Educativas Secundarias “José Carlos Mariategui’ de llave e Industrial 32 de
Puno. Se observa que la Chi cuadrado calculado es de 6.89, que es superior al
valor critico de la chi cuadrado tabulado en 5.99, con 04 grados de libertad y una
significancia de 0.01, por otro lado, el 45.5% en relacion a 30 docentes declaran
gue es regular la gestion del talento humano, seguido del 34.8% que igual a 23

docentes opinan que es deficiente.

TERCERA

El buen desempefio docente estd en proceso en las Instituciones Educativas
Secundarias “José Carlos Mariategui” de llave e Industrial 32 de Puno. Se
observa que la Chi cuadrado calculado es de 6.89, que es superior al valor critico
de la chi cuadrado tabulado en 5.99, entonces, por otro lado, el 45.5% de la
muestra de docentes de estudio esta en proceso de ejercer un buen desempefio
docente, en consecuencia el desempefio docente despliega sus capacidades
pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus
relaciones interpersonales con alumnos, padres de familia, directivos, colegas y

representantes de las instituciones de la comunidad.
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SUGERENCIAS

1. A las autoridades de la Direccion Regional de Educacion de Puno, efectien
congresos sobre la temética de la gestion del talento humano ya son
necesarias para el ambito educativo y demuestran que a través de ello se
puede desarrollar un ambiente favorable de trabajo condicionando asi el
aprendizaje mutuo entre docentes y estudiante ejerciendo con las debidas
normativas establecidas dentro de los planteles y con la actitud positiva de
llevar a cabo los objetivos y decisiones en la forma correcta alcanzaran altos

niveles de desempefio laboral.

2. A las Unidades de Gestién Educativa Local del ambito de Puno, respecto al
buen desempeiio docente en las instituciones educativas, es necesario hacer
talleres de capacitacion respecto a qué se supervisa y monitores, las funciones
del docente siempre es bueno demostrar eficacia de la innovacion en cuanto a
las mismas, ya que proveen un regular desempefio pedagogico docente para
gue el trabajo diario no se muestre lleno de monotonia y estimule en el
docente la importancia que tiene ejercer con la debida ejecucion de sus

funciones.

3. A los directivos de las diferentes instituciones, con respecto al desempefio de
los roles del docente, la gestidbn del aprendizaje debe estar atento a los
requerimientos y desarrollo del mismo en un acompafiamiento pedagdogico que
motive su desenvolvimiento y actitud enérgica ante su ejecucion en
situaciones cuales quieran que sean dandole herramientas de trabajo para la
construccion de su propia experiencia personal que lo guie hacia el éxito en la
ejecucion de sus roles cumpliéndolos de la manera mas posible y

demostrando ante todos sus ganas de seguir adelante.

4. A los docentes, al estar satisfecho de las diferentes actividades y de todas sus
necesidades en esa misma medida los estudiantes seran estimulados y
tendran siempre en consideracion, el valor al trabajo y el compromiso colectivo

para lograr obtener el maximo beneficio en todas las partes implicitas en el
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guehacer educativo a fin lograr la integralidad de todos los factores dentro del

sistema.

Finalmente la relacion positiva moderada entre la gestion del talento humano y
el buen desempefio docente demuestra la importancia de la unificacion de
todos los factores y funciones implicitas dentro de la gestién del directivo con
el fin de lograr los objetivos institucionales, la toma de decisiones y el éxito en

la ejecucion laboral del docente.
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ANEXOS



ANEXO N° 01

ENCUESTA
GESTION DEL TALENTO HUMANO

Sefior docente, el presente cuestionario tiene el propdsito de la recoleccién de datos

respecto a la gestion de talento humano de las diferentes instituciones educativas.

INDICACIONES: Marque con una aspa (x) las preguntas que se les presenta, el
cuestionario es anonimo.
INSTITUCION EDUCATIV A e e e

1. Muy Deficiente 2. Deficiente 3. Regular 4. Optimo

5. Excelente

NO

Indicadores

2

3

4

Admisidn de personas

01

El proceso de seleccion del personal para la adjudicacién fue el

adecuado

02

El proceso de inclusién a su institucion fue exitoso

Aplicacién de personas:

03 | El disefio de las actividades extra curriculares fueron

04 | La orientacion de la calendarizacion fue por especialidad

05 | El andlisis y descripcion de documentos técnicos pedagogicos es

06 | Se dio la orientacion y evaluacion de desempefio
Compensacion de personas:

i El incentivo que ha recibido para satisfacer sus necesidades es el
adecuado

- La remuneracion que recibe por su labor es lo suficiente en funcién
de las necesidades bésicas.

09 | Los beneficios que recibe por su labor es:

10 | La asistencia y servicios sociales es:
Desarrollo de personas:

11 | La capacitacion para el desarrollo profesional y personal es:

12 | La incrementacion para el desarrollo profesional es:

13 | Los programas de comunicacion e integracion son:
Mantenimiento de personas:

14 | Las condiciones ambientales y psicoldgicas en su institucién

15 | La administracion de la disciplina, higiene y seguridad es:

16 | La calidad de vida en el contexto institucional es:

17 | Mantenimiento de las relaciones sindicales es:
Monitoreo de personas:

18 | El directivo acompafia los proceso pedagégicos

19 | El directivo controla las actividades pedagégicas

20 | El directivo verifica los resultados del proceso pedagdégico.

Sub totales

128




Anexos N2 02

FICHA DE EVALUACION DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE

NOMBRE DEL PROFESOR (A)

INSTITUCION EDUCATIVA :

CARGO QUE OCUPA

Inicio: Cuando el docente esta empezando a desarrollar los desempefios previstos o evidencia
dificultades y requiere acompafiamiento pedagdgico permanente en la institucion educativa y la

intervencion de otras instituciones.

1 a 30 puntos

Proceso: Cuando el docente esta en camino de lograr los desemperfios previstos y requiere
acompafiamiento pedagodgico periddico en la institucion educativa y la intervencion de otras

instituciones.

31 a 50 puntos

Logro Previsto: Cuando el docente evidencia el logro de los desempefios previstos y es potencial
acompafante pedagogico de sus pares profesionales en la escuela.
51 a 60 puntos

COMPETENCIAS \° INDICADORES DE UEORA | FUENTE DE
DESEMPENO 11213 | VERIFICACION
Demuestra conocimientos e .
. ; = - Planificacion
Competencia 1 actualizados y comprension de curricular
Conoce y 1 los conceptos fundamentales _ Sesiones de
comprende las de las disciplinas clase
caracteristicas de todos sus comprendidas en el area ~Ficha de monitoreo
estudiantes y sus contextos, curricular que ensenfa.
los contenidos disciplinares - Certificados de
gue ensefia, los enfoques y Demuestra conocimiento capacitaciones.
procesos pedagdgicos, con actualizado y comprensién de - Planificacion que
el propdésito de promover 2 las teorias y practicas refleje la
capacidades de alto nivel y pedagdgicas y de la didactica capacitacién recibida
su formacion integral. de las areas que ensefia. (ultimos 5 afios)
- Ficha de monitoreo
Elabora la programacién
curricular analizando con sus - Planificacion
compafieros el plan méas curricular
pertinente a la realidad de su diversificada anual.
Competencia 2 3 aula, articulando de manera - Unidades
Planifica la ensefianza de coherente los aprendizajes que didacticas.
forma colegiada se promueven, las - Cartel de
garantizando la coherencia caracteristicas de los capacidades.
entre los aprendizajes que estudiantes y las estrategias y - Ficha de monitoreo
quiere lograr en sus medios seleccionados.
estudiantes, el proceso -Sesion de
pedagdgico el uso de los aprendizaje (que
recursos disponibles y la Disefia creativamente procesos evidencie
evaluacion, en una pedagogicos capaces de desarrollen los
programacion curricular en 4 despertar curiosidad, interés y aprendizajes
permanente revision. compromiso en los estudiantes, previstos).
para el logro de los - Aplicacion de la
aprendizajes previstos. metodologia

participativa
- Ficha de monitoreo

PUNTAJE PARCIAL:
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Dominio 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

- Planificacion

Resuelve conflictos en dialogo curricular
. con los estudiantes en base a diversificada anual.
Competencia 3 R Unidad
Crea un clima propicio para | 5 criterios éticos, normas - Unidades
ol aprendizaie. la concertadas de convivencia, didéacticas.
con\eivenciajdémocrética caodigos culturales, y - Cartel de
. ) . cay mecanismos pacificos. capacidades.
la vivencia de la diversidad ) .
. - Ficha de monitoreo
en todas sus expresiones Organiza el aula y otros Sesiones de
con miras a formar esgacios de form)a/\ segura aprendizaje
ciudadanos criticos e paci gura, prendizaje.
. accesible y adecuada para el - Aplicacion de la
interculturales. 6 ; L .
trabajo pedagdégico y el metodologia
aprendizaje, atendiendo a la participativa
diversidad. - Ficha de monitoreo
- Indicadores que
- . demuestren la
Propicia oportunidades para A
. > planificacion de los
que los estudiantes utilicen los o
D - criterios de
7 conocimientos en la solucién .
evaluacion.
de problemas reales con una .
; . " - Evaluacion de la
. actitud reflexiva y critica. ; .
Competencia 4 actitud frente al area.
Conduce el proceso de - Lista de cotejo.
ensefianza con dominio Desarrolla estrategias - Sesiones de
de los contenidos pedagdgicas y actividades de aprendizaje.
disciplinares y el uso de 8 aprendizaje que promuevan el - Aplicacién de la
estrategias y recursos pensamiento critico y creativo metodologia
pertinentes, para que todos en sus estudiantes y que los participativa
los estudiantes aprendan de motiven a aprender. - Ficha de monitoreo
manera reflexiva y critica en - Aplicacién de las
torno a la solucién de TICs en las sesiones
problemas relacionados con de aprendizaje.
Sus experiencias, intereses - - - Hace uso de
Utiliza recursos tecnolégicos
y contextos. : ) programas / software
diversos y accesibles en el .
9 . . . educativos en el
tiempo requerido y al propdsito
- o desarrollo de su
de la sesién de aprendizaje. )
programacion.
- Ficha de control del
aula de innovacion y/
CRT.
Utiliza diversos métodos y - Instrumentos de
técnicas que permiten evaluar Evaluacion
en forma diferenciada los coherentes alos
. aprendizajes esperados, de aprendizajes
Competencia 5 do al estilo d d i
Evalia permanentemente e | 10 | acuerdo al estilo de _ esperados, estilos y
a rendiga'e de acuerdo a aprendizaje de los estudiantes. ritmos de
Iops ob'etivJos institucionales aprendizaje de los
revis![os ara tomar estudiantes.
Secisionésp retroalimentar - Matriz de
Y evaluacion
a sus estudiantes y a la Sistematiza los resultados Consolidado de
comunidad educativa, obtenidos en las evaluaciones resultados
teniendo en cuenta las - ados y
: R para la toma de decisiones y la estadistica
diferencias individuales y 11 | retroalimentacién oportuna interpretando los
contextos culturales. P ' P
resultados.
- Registro de
evaluacion.
12 | Evalla los aprendizajes de Fichas de
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todos los estudiantes en
funcién de criterios
previamente establecidos,
superando practicas de abuso
de poder.

autoevaluacion,
evaluacién y
heteroevaluacion

PUNTAJE PARCIAL:
Dominio 3: Participacion en

la gestion de la escuela articulada a la co

Competencia 6

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

- Acta de reuniones
- Fotos el trabajo en
equipo en

F’atfi'cépg act|vaf?ente c,?n 13 los planes de mejora continua, comisiones e
23|;Bora§\r?aog1a|;cg’e§i' élﬁad)e/ invo_lucréndose a_ctivamente en infor_mes de las
. equipos de trabajo. comisiones.
la escuela, contribuyendo a - Presentacion de
la construccion y mejora Desarrolla individual y
continua del proyecto colectivamente proyectos de p:o%/ectos.
educativo institucional que 14 investigacion, innovacién ;jor::l?rtnrg(ra]tado (
genere aprendizajes de pedagogica y mejora de la avance v resultados
calidad. calidad del servicio educativo de | Y d
de la escuela. € los pro uctos
obtenidos)
- Ejecucion y
participacion de
. Fomenta respetuosamente el e_scuela de padres
Competencia 7 : . (informe de la
Establece relaciones de trablaljo colaborativo qon_las comisién).
respeto, colaboracién y 15 | familias en el aprendlzajga de - Participacion activa
' - los estudiantes, reconociendo .
corresponsabilidad con las en feriasy
et . sus aportes. S
familias, la comunidad y actividades
otras instituciones del culturales (informe
estado y la sociedad civil, de la comisién)
aprovecha sus saberes y - Uso de los
recursos en los procesos Integra criticamente en sus recursos de la
educativos y da cuenta de practicas de ensefianza, los comunidad,
los resultados 16 | saberes culturales y los evidenciandolo en su

recursos de la comunidad y su
entorno.

planificacion en
unidades, proyectos
y sesiones de clase.

PUNTAJE PARCIAL:

Dominio 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Participa en experiencias

- Presenta proyectos

T de mejora
significativas de desarrollo )
: X . - informe
Competencia 8 profesional, en concordancia
. - 17 . documentado del
Reflexiona sobre su practica con sus necesidades, las de avance
y experiencia institucional; y los estudiantes y las de la X
- Resultados de los
desarrolla procesos de escuela. .
. . productos obtenidos.
aprendizaje continuo de Participa en la generacion de
modo individual y colectivo oliticgs educa%vas de nivel
para construir y afirmar su Ipocal reqional v nacional - Representa a su
identidad y responsabilidad '€y y nacional, IIEE. en eventos,
profesional 18 | expresando una opinion como de lideres
' informada y actualizada sobre CONATesos otrc;s
ellas, en el marco de su trabajo 9 y '
profesional.
Competencia 9 Actla de acuerdo a los - Asiste
Ejerce su profesion desde 19 principios de la ética puntualmente a la

una ética de respeto a los
derechos fundamentales de

profesional docente y resuelve
dilemas practicos y normativos

IIEE.
- Promueve las

131




las personas, demostrando
honestidad, justicia,
responsabilidad y
compromiso con su funcion
social.

de la vida escolar en base a
ellos.

normas de
convivencia suscribe
actas de
Conciliacién

- Participacion en la
aplicacion de la
normatividad vigente
en la resolucion de
conflictos buscando
la mejora de la
escuela (Acta de
CONEly
Conciliacion)

20

Actla y toma decisiones
respetando los derechos
humanos y el principio del bien
superior del nifio y el
adolescente.

- Disertacion en las
fechas civicas
(informe de la
comision)

- Actas de reuniones
las diferentes tomas
de decisiones
buscando el
bienestar de los
estudiantes.

PUNTAJE PARCIAL:

RESULTADO GENERAL:

FUENTE: Ministerio de Educacién. 2013

Puntaje Final: X+Y+Z+ W =En numeros: En letras:

Dominio 1: X
Dominio 2: Y
Dominio 3: Z
Dominio 4: W
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