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RESUMEN

La gestion del talento humano, es una forma de dirigir el recurso humano de una
organizacion, se sabe que el personal docente es el pilar fundamental de una
institucion educativa, por lo que su correcta seleccion, formacion y desarrollo genera
su optimo desempefio, lo que a su vez incrementa su nivel de participacion y aporte
en una determinada institucion educativa.

La presente investigacion tiene por objetivo general evaluar las politicas de gestion
del talento humano y determinar su influencia en el desempefio docente del
consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso
Colegio Nuestra Sefiora de la Merced).

El tipo de investigacion empleado es cuantitativo explicativo debido al estudio de los
fendbmenos que interactian a través de causas y efectos. Mostrando el efecto de la
formacion académica en las competencias laborales y a su vez en la formacion de los
estudiantes de las Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced. Para el anélisis
y la recoleccion de datos se aplico el disefio de campo no experimental con disefio
transversal. La poblacion objetivo estd conformada por el absoluto de docentes de la
Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, ubicada en Calle Misti 208 en el
distrito de Yanahuara — Arequipa, con un total de 60 miembros de la plana docente
haciendo uso de la muestra no probabilistica censal, utilizando el total de la
poblacién para la recoleccion de datos.

Finalizado el desarrollo de la investigacion se llegaron a las siguientes conclusiones:

Las politicas de gestion del talento humano si tienen influencia en el desempefio
docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara, mostrando que
la institucion educativa solo aplico las técnicas de seleccion de personal de forma

empirica, ya que los encargados de reclutamiento de personal no cuentan con los
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conocimientos necesarios respecto al proceso solo es a travées de suposiciones que se
han venido desarrollado por ende el uso de una herramienta con las debidas
referenciaciones resultaria en el correcto funcionamiento de reclutamiento y
seleccion también los docentes reciben capacitacion de forma irregular pero no estan
ausentes por ende las estrategias y politicas de capacitacion se desarrollan con el fin
de fomentar mas competitividad y un publico objetivo con mejores resultados. Es
facil determinar que la plana docente se siente identificada con la institucion
educativa propiciando mejoras y proponiendo actividades relacionadas a la retencion
de sus capacidades, manifestando la preocupacion que tiene la institucion en su
desarrollo profesional. Para finalizar estas determinaciones hacen clara la percepcion
de los docentes respecto a las politicas de evaluacion que se aplican, la plana docente
indica que estas evaluaciones si repercuten en la influencia del dictado de clases, ya
que las metodologias empleadas son diversas y se percatan en el trato con los
estudiantes.

Seguidamente se propuso el uso de herramientas para la contratacion del personal,
que se propone la elaboracion de las politicas de talento humano con desarrollo
tecnologico y objetivo, capacitaciones del personal en periodos de corto plazo para
mantener actualizada a toda la plana docente, tomar medidas de contencién y
retencion del personal con las medidas de evaluacion pertinentes.

Esta tesis se desarroll6 en el afio 2019, en la ciudad de Arequipa, con resultados
favorables para la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Desempefio docente, Reclutamiento y
Seleccion del Personal, Capacitacion del Personal, Desarrollo y Retencion del
Talento Humano, Evaluacion del Personal, Capacidades Técnico Pedagdgicas,

Responsabilidad Profesional.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




N
REPOSITORIO DE e UNIVERSIDAD

%,
< fix -~ CATOLICA
TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

ABSTRACT

The management of human talent, is a way to direct the human resources of an
organization, it is known that teaching staff is the fundamental pillar of an
educational institution, so that its correct selection, training and development
generates its optimal performance, which In turn, it increases its level of
participation and contribution in a given educational institution.

The purpose of this research is to evaluate the management policies of human talent
and determine their influence on the teaching performance of the consortium of
Catholic schools in the district of Yanahuara, Arequipa 2019. (Case of Colegio
Nuestra Sefiora de la Merced).

The type of research used is quantitative explanatory due to the study of the
phenomena that interact through causes and effects. Showing the effect of academic
training on job skills and in turn on the training of students of the Educational
Institution Our Lady of Mercy. For the analysis and data collection, the non-
experimental field design with transversal design was applied. The target population
is made up of the absolute number of teachers of the Nuestra Sefiora de la Merced
Educational Institution, located on Calle Misti 208 in the district of Yanahuara -
Arequipa, with a total of 60 members of the teaching staff making use of the non-
probabilistic sample census, using the total population for data collection.

After the development of the research, the following conclusions were reached:
Human talent management policies do have an influence on the teaching
performance of the consortium of Catholic schools in the Yanahuara district,
showing that the educational institution only applied the techniques of personnel
selection empirically, since those responsible for recruiting personnel do not they

have the necessary knowledge regarding the process only through assumptions that
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have been developed, therefore the use of a tool with the appropriate references
would result in the correct functioning of recruitment and selection, teachers also
receive irregular training but are not absent therefore training strategies and policies
are developed in order to foster more competitiveness and a target audience with
better results. It is easy to determine that the teaching staff feels identified with the
educational institution promoting improvements and proposing activities related to
the retention of their abilities, expressing the concern that the institution has in their
professional development. To finalize these determinations, they make clear the
teachers' perception regarding the evaluation policies that are applied, the teaching
staff indicates that these evaluations do have an impact on the influence of class
dictation, since the methodologies used are diverse and are noticed in the I deal with
the students.

Next, the use of tools for hiring staff was proposed, which proposes the development
of human talent policies with technological and objective development, staff training
in short-term periods to keep the entire teaching staff updated, take measures to
containment and retention of personnel with the relevant evaluation measures.

This thesis was developed in 2019, in the city of Arequipa, with favorable results for
the Nuestra Sefiora de la Merced Educational Institution.

Keywords: Human Talent Management, Teaching Performance, Recruitment and
Selection of Personnel, Personnel Training, Development and Retention of Human
Talent, Personnel Evaluation, Pedagogical Technical Capabilities, Professional

Responsibility.
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INTRODUCCION

La Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, se encuentra ubicada en la
Calle Misti N° 208 del distrito de Yanahuara, provincia y regién de Arequipa,
promovido por la Congregacién de Religiosas Mercedarias Misioneras, es una
institucion de derecho privado con personeria juridica, creado mediante R.M. N° 219
del 11 de enero de 1952. y N° 2744 del 13 de marzo de 1959.

La Institucién Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, es un 6rgano de ejecucion de
la

Unidad de Gestion Educativa Local Arequipa Norte, dependiente de la Gerencia
Regional de Educacion de Arequipa, es una Institucion Educativa de Gestion
Privada. Los servicios educativos que oferta se dan en los niveles de: (Educacion
Inicial, Educacion Primaria de Menores, Educacion Secundaria de Menores)

La presente investigacion busca contribuir a la problemaética actual que presenta el
Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, en cuanto a la poca gestion del
talento humano, lo cual puede verse reflejado en el desempefio laboral de su personal
docente. Se encontrd que los docentes no cuentan con las mejores condiciones en
cuanto a las politicas de recursos humanos para potenciar sus labores, lo que afecta
el nivel de compromiso y motivacion.

Asi también, la presente investigacion brinda una nueva propuesta de gestion del
talento humano basada en el planeamiento de politicas enfocadas al desarrollo de
capacidades técnico pedagdgicas, responsabilidad y participacién del personal
docente, buscando una mejora en su desempefio que a su vez favorezca el logro de
objetivos institucionales.

Esta tesis esta conformada por cuatro capitulos, distribuidos de la siguiente manera:
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En el capitulo I, se desarrollo el planteamiento tedrico del problema donde podemos
resaltar las caracteristicas actuales de la presente tesis que es de tipo Cuantitativo, la
cual consiste en recopilar datos numéricos, analizando estadisticamente los
resultados de las variables de estudio con un nivel Explicativo para el analisis y la
recoleccion de datos a través de fuentes primarias quiere decir con un Disefio de
Campo. Asi también es una investigacion No Experimental con la interrogante
general ;Cémo es la evaluacion de las politicas de gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito
de Yanahuara, Arequipa 2019 (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la Merced) ?,
resumiéndose a las variables independiente y dependiente Politicas de Gestion del
Talento Humano, Desempefio Docente respectivamente.

En el capitulo Il, se desarrolld6 la variabilidad operacional donde se recaba
informacion a través de un cuestionario de tipo escala de Likert a los docentes de la
Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, con el fin de determinar la
influencia de las politicas de gestion del talento humano en el desempefio docente.
La sistematizacion de las variables presentadas, la indicacion de las dimensiones e
indicadores.

En el capitulo IlI, se desarrollan los resultados observando que los encuestados
ubican la relacion de las politicas de gestion del talento humano con las del
desempefio docente en una medida de nivel alto, los restantes indican que esta en un
nivel medio y bajo por lo que las condiciones usadas en el sistema son
medianamente apropiadas y la propuesta ayudaria considerablemente en la reduccion
de las deficiencias. Mostrando también las pruebas de hipdtesis relacionadas a las
politicas de gestion del talento humano, que estan relacionadas con, Politicas de

Reclutamiento y seleccion del personal, Politicas de capacitacion del personal,
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Politicas de desarrollo y Retencion del Talento Humano y las Politicas de evaluacion
del personal.

En el capitulo 1V, se desarrolla la propuesta de implementacion en las politicas de
gestién del talento humano del consocio de colegios catdlicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa 2019. (caso colegio nuestra sefiora de la merced). Definiéndolo
como una mejora con el objetivo de la implementacion de las politicas de gestion del
talento humano en base de la informacion recaudada y mostrando el estado actual de
la institucion, procediendo a establecer los objetivos de la propuesta, seguidas de la
elaboracion de correlacion de los posibles problemas encontrados y los objetivos
programados.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones obtenidas en el

desarrollo de la investigacion.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM <% DE SANTA MARIA

INDICE DE CONTENIDOS

DICTAMEN APROBATORIO

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO

RESUMEN

ABSTRACT

INTRODUCCION

CAPITULO | PLANTEAMIENTO TEORICO ....cocoiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee s 1

1.1. Problema [l ....... o WP S M. . 2

1.2. DeseripGion gl et ... Nl e B R S e 3
1.2.1°Campilee ) . - . S R N . s 3
1.2.2. TIPO de ProbIEmMa .. ....ccviiiieie et 3
1.2.3. \(ErfaPles ............. Ngmt. .. AR 4

1.3, INtErrOgantes BASICAS .....c..cverierierieiieireitiereeiesiesie e stesresseasaesaesaesnesaeseestessesneaseeseeneenes 6
1.3.1. INterrogante GENEIaAL..........cocoieieiiiiiieieie ettt et 6
1.3.2. INterrogante eSPECITICA «......ccurueiriivirieiseeriensenesresee s asibonnaneeseensesenssesieseessessesseneens 6

I O TS 1) o (o [ PSS 7

1.5, ODJBLIVOS ..ttt et eh e s b e et e s aa et e e sbe st e be et e e reesaaereenreeraeaeennenre s 8
1.5.1. ODJEtiVO GENEIAL .........ccriiiriiiiiiiieiiansieeiteaeesteesesrae e eeeseeseeeseesseesseeseesseesseaneenrens 8
1.5.2. Objetivos ESPECITICOS. .......civiiiriisiiite e 8

1.6. IMAICO TEOIICO ...c.veveivieieetiesie ettt st et es ettt ettt s e st e e e bestesbeereereaneeneenee s 9
1.6.1. ESQUEmMa ESTrUCTUIaL..........cccoveie et 9
1.6.2. CONCEPLOS BASICOS ....vvcvveveerieieiieitesie ettt ettt te sttt st re e e s 37
1.6.3. ANEECEUBNTES ... .eveiieieeiee ettt ettt st nre e es 42

I o 1010 (= £ ST URORORPSRRRI 46
1.7.1. HipOtesis GENEIal ........cccoveiiiiiiiiiiie e 46
1.7.2. HipOeSIS ESPECITICAS ......coveeeiiriiiieieiesieiees e 46

CAPITULO 11 PLANTEAMIENTO OPERACIONAL .....cccooviireeiieieese e, 48

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




» ‘a
QR e 4

REPOSITORIO DE ) UNIVERSINE
TESIS UCSM S
_;,%.; DE SANTA MARIA
2. L. TCNICAS. ..ot ettt e e e e e e te e e e e e e e —————aaaaaas 49
A 41 (8]0 1= (0 LT 49
2.3. EStructura de 10S INSTTUMENTOS .....oooeeeeeeee ettt e e e e e e e e eeeeaans 49
2.3.1. Cuestionario de Politicas de Gestion del Talento HUManO............cccoeeeevveee... 49
2.3.2. Cuestionario de Politicas de Desempefio DOCENLE.........cccereererieiniricrieieienne 52
2.4. Campo de VErifiCaCiON ........ccoouiiiiiiee e 53
24,1 AMDILO ¢ttt ettt ettt ettt ettt et e e e ee e eeenas 53
2.4.2. TeMPOralidad .........ccoooiiiiiiiieee e 53
2.4.3. UNIAAES 08 ESTUAIO. ...t 54
2.5. Estrategias de RecolecCion de Dat0s...........cccvviieieeieiieesesiie e 54
2.6. RECUISOS INBCESAIIOS. ... ieeeeeeee ettt e et e e e e e e e e e e ettt eeeeeeeae et e eeeeeseesaereeeeeeeenans 55
2.6.1. HUMAHIES ....... s et st i . oo eeeteeeeesasssnssatessseesassansssesenneennn 55
2.6. 2 Ml Tl I e T T O . .oeuuuues s hennnennnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnns 55
2.6.3  FINANGIEEOS . ........ 00 N I P B s 55
CAPITULO HI RESULTADOS ...t ettt a e e e 56

CAPITULO IV SITUACION ACTUAL DE LA L.LE.P NUESTRA SENORA DE

LA MERQCED ...t ek 116
4.1. Miginm, SR, B S, S e e 117
4.2, Vision .. S ettt s St et SR .. ............oveneeneenes 117
G T O ] o] 1= ()01 SRS 117
4.4, PoOliticas INStIUCIONAIES. ..........couiuiiiieiiri ettt 118

CAPITULO V PROPUESTA DE IMPLEMENTACION EN LAS POLITICAS
DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DEL CONSOCIO DE COLEGIOS

CATOLICOS DEL DISTRITO DE YANAHUARA. ......coooeiveireeeeeereereeeeees 119
5.1. Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal..........cccccocevvveiiiinieiieninnn, 120
5.1 L. ABCANCE. ..ttt bbb 120
TR © o] 1= {10 SRS 120
5.1.3. ResUItad0s ESPEratis: ........ccuvieiiereeieieiesiesiesie st 121
5.1.4. INIiCAOreS 08 EXITO: .....ooveevveerereeeeiieeeeeieresseeessseesees s st 121
5.1.5. DESCIIPCION: ...vicveceiciceec ettt sttt st be e ra e e 121
5.2. Politicas de Capacitacion del Personal.............ccocooeiiiiiiiiniicii e, 125

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-y . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE i : B\—~CATOLICA

DE SANTA MARIA

TESIS UCSM

5.2.4. INAICAAOreS de EXITO: ....cvvvervrceeiereceeeeeee st esesses et en s 126
5.2.5. DESCIIPCION: ..oecvtiieieite ettt sttt e et este e e sreeste e e aneenaeens 126
5.3. Politicas de Desarrollo y Retencién del Talento HUMano ..............ccccvevvevveieienen, 129
TG T AN (o7 Lo TSRO 129
T © o] [<] {10 SRS 130
5.3.3. ResUltad0s ESPEratis: .......ccveueiieiiieieiieeiteerie sttt ste et nne e 130
5.3.4. INAICAAOIES 08 EXITO: .....ovvveeeceeeirecieeeeee st enessen e st 130
5.3.5. DESCIIPCION: ...ttt et ettt sttt e 131
5.4. Politicas de Evaluacion del Personal .............ccc.cooviviiieie i, 134
5.4. 1A 00N TR 4 g TR D00 B el B R 134
5.4.280DjStivaie ... 0 Nt . . B L P 134
5.4.3. ReSUltad0s ESPEIAUOS: ........cveeiveiieiieeiecieesteesteaseesraesieeseesreesteeseesneesaeeneesneeseeens 135
5.4.4. INAICAAOTES 08 EXITO: .....v.vveieeieeeeeeceseeeesees sttt sesnis e 135
5.4.5. DESCIIPCION: .. eeitiieeeeeeeesieste e ste et se e e sae st snesnesneseaennebesn e sresresresreeneeneeneenes 135
CONGESSESLIEIAFS... .o SRR T 139
RECOMENDACIONES ..ottt e sae et sre e e ane e e s 142
REFERENCIA BIBLIOGRAFICA ........oooovieeeecieeteeseesesenses oo senissensenes s 144
ANEXOS ..o s oo vt 00 el vttt P o oovveeennetnsenaeensrnaresennnres 151

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v£== . UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE « fa-~~CATOLICA

TESIS UCSM > DE SANTA MARIA

INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Operacionalizacion de las Variables ............cccocevv i 5
Tabla 2. Ficha Técnica Cuestionario de Politicas de Gestion del Talento Humano......51
Tabla 3. Alfa de CronbacCh. ..o 53
Tabla 4. Operacionalizacion de 1as Variables. ... 53
Tabla 5. La institucion educativa recopila los requisitos que deben cumplir los
postulantes, como el nivel de estudios, experiencia y funciones del puesto
para el reclutamiento de su personal dOCENE. .........cevviierieiesiiesiere e 57
Tabla 6. La institucion educativa toma en cuenta las competencias, habilidades,
aptitudes, experiencia para el perfil del personal docente. .............cccccevveiiennnnne 58
Tabla 7 Normalmente la institucién educativa anuncia sus convocatorias de personal
docente en diversos medios de comunicacion para reclutar a su personal
doceniommy 45 o - N O . ol R 59
Tabla 8. Al realizar las convocatorias de trabajo la institucion educativa se asegura
de que sus candidatos posean principales caracteristicas, como el nivel de
conocimiento y capacitacion de sus postulantes. .........cccceveveieiieni i siecieeee, 60
Tabla 9. Las técnicas usadas para la seleccion del personal como examenes y
entrevistas llevadas a cabo a los postulantes, permiten la obtencion de mayor
informacion del postulante para la eleccion final.............cccooooiiiiiiiiiice 61
Tabla 10. Considera que el proceso que utiliza la institucion educativa para el
reclutamiento de su personal docente va de acuerdo a los requerimientos. ....... 62
Tabla 11. La institucion educativa planea y utiliza técnicas como entrevistas, pruebas
de conocimientos y habilidades, técnicas de simulacion, etc. para el proceso
de seleccion de Personal. ............cccvoveiiieii i 63
Tabla 12. Normalmente las técnicas de seleccion de personal que utiliza la
institucion educativa dan buenos resultados. ..........ccocvevverererenene s 64
Tabla 13. Una vez que la institucién educativa selecciona a su nuevo personal, se
procede a la firma del contrato, el cual sefiala con exactitud el cargo a
desempefiar la remuneracién y establece el tiempo en el que se ejerceran las
12DOIES HOCENTES. ....ovieiieiieee e 65
Tabla 14. La institucion educativa cumple con lo establecido en su contrato. .............. 66
Tabla 15. La institucion educativa cuenta con un presupuesto para la realizar la
capacitacion a su personal dOCENTE. .........cccevveieieieeeceei e, 67

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v£== . UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE « fa-~~CATOLICA

TESIS UCSM > DE SANTA MARIA

Tabla 16. Normalmente el presupuesto asignado por la institucion educativa es
suficiente para llevar a cabo una efectiva capacitacion............c.cccccccevvvevrcnennn, 68
Tabla 17. La institucion educativa identifica las necesidades de capacitacion que
tiene el personal docente y son parte del programa de capacitacion.................. 69
Tabla 18. Normalmente las capacitaciones se llevan a cabo con el fin de buscar una
mejora en la calidad de trabajo, junto al desarrollo personal de cada uno de
(0130 [o101=] 01 5 TSRS 70
Tabla 19. La institucién educativa cuenta con un programa de capacitacion anual
previamente establecido y aprobado. ...........ccccoveiiiiiiieie s 71
Tabla 20. Considera gque la estructura de los programas de capacitacion contribuye
en el desempefio del personal dOCeNte. .........cccveieiieiiiiiie e 72
Tabla 21. Cuando se reciben capacitaciones, suelen llevarse a cabo evaluaciones para
la verificacion de los resultados 0bteNidos. .............coovvieieieiine s 73
Tabla 22. Considera que una evaluacién después de la capacitacion ayuda a
retroalimentar 10 aprendido. .......coocueiieiiiie e 74
Tabla 23. La institucion educativa se preocupa por brindar todas las posibilidades a
su personal docente para su desarrollo profesional..........cccccccooevvciiiiiiiiicnnnn, 75
Tabla 24. La institucion educativa se preocupa por mejorar en sus condiciones
laborales, para el crecimiento de Su Personal. .........cccccevvevireienienieenese e 76
Tabla 25. La institucion educativa diferencia a su personal de alto potencial, con el
fin de prepararlos a ejercer un puesto clave en el futuro.............ccccoocevvreinnne 77
Tabla 26. La institucion educativa desarrolla planes sobre la sucesion de sus puestos,
por ejemplo, en el caso de una renuncia repentina la institucion tiene la
capacidad de reemplazar dicho puesto inmediatamente..............cccccoeevevereennnnn, 78
Tabla 27. La institucién educativa suele brindar algun tipo de reconocimiento o
recompensas por sus 10gros alcanzados. ...........ccecveveieierieienese s 79
Tabla 28. Considera que la generacion de recompensas en una institucion educativa,
mejoraria el desempefio de [0S dOCENTES. .......ccvvveieieiciccec e 80
Tabla 29. La institucion educativa genera confianza, creando espacios para que
permiten un ambiente laboral agradable. ...........cccooeveiiieii 81
Tabla 30. La institucion educativa tiene actividades o acciones para mejorar el
compromiso del personal doCENte. ..........cceveeiieieiie i 82

Tabla 31. La institucion educativa utiliza incentivos para motivar a su personal......... 83

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v£== . UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE « fa-~~CATOLICA

TESIS UCSM > DE SANTA MARIA

Tabla 32. Los incentivos dados por la institucion tienen efecto en la retencion del
talento NUMANOD. ..o 84
Tabla 33. La institucion educativa realiza evaluaciones constantes a su personal, con
el fin de dar sequimiento a sus actividades laborales. ............cccocevverinieiinnnne. 85
Tabla 34. La forma en como se llevan a cabo las evaluaciones, dan a conocer el
avance del desarrollo de competencias y habilidades del personal docente. ..... 86
Tabla 35. La institucion educativa evalla constantemente a su personal docente........ 87
Tabla 36. Considera que las técnicas de evaluacion de personal sirven como
herramientas de control para verificar el desempefio del personal docente....... 88
Tabla 37. Usted cuenta con todos los recursos necesarios para implementar técnicas
y métodos de ensefianza que le permitan la realizacion de clases didacticas
PAra SUS ESTUIANTES. «.e.veiiteerriiteeieerresreestesiessee e eneesieeseeestesteeseeeseesreessesneeseeenseanes 89
Tabla 38. Usted planifica la secuencia de sus clases, preparando el material con
EIC Ele ot mev o el S P o S 90
Tabla 39. Los conocimientos, habilidades actitudes y valores que posea un docente
influyen en el aprendizaje de SUS eStUAIANTES. .........ccovriiiiieieieseeee 91
Tabla 40. La debida preparacion de un docente como capacitaciones, programas de
actualizacion cursos de especializacion repercuten en su capacidad de
=T T . T S s 92
Tabla 41. Usted cuenta con todas las herramientas necesarias para garantizar que sus
estudiantes alcancen el logro de aprendizaje requerido. ..........c.cccceevviverienennen. 93
Tabla 42. Suele utilizar métodos y técnicas innovadoras como el uso de plataformas
virtuales de aprendizaje, realizacion de clases didacticas y participativas para
SUS ESTUTTANTES. ..ttt sretierae i i e nae e sbe b st sbt s e ne bbb b e bt et et et e e nbe b 94
Tabla 43. Las herramientas tecnoldgicas permiten despertar el interés de los
estudiantes en sus actividades pedagigiCas. ..........ccceverirrrrereneneseneeeeeeeen, 95
Tabla 44. Un docente debe mantenerse actualizado a los diversos cambios en la
educacidn actual con el fin adecuar sus métodos y técnicas en sus estudiantes. 96
Tabla 45. La institucion educativa desarrolla actividades que impulsan el desarrollo
de la vida profesional de su personal docente. ............ccooevereieieiiiiesiieieee, 97
Tabla 46. Un docente es responsable de desarrollarse profesionalmente con el fin de
perfeccionar sus habilidades técnicas pedagOgiCos. ........ccccveveveieseeeeiereenienns 98

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




.. UNIVERSIDAD
B2 CATOLICA
DE SANTA MARIA

7 /'//'

QS

REPOSITORIO DE

N\

(

\%\
| @7"};@",
g 0|l=:) -\+

4

TESIS UCSM

1)

)
&

Tabla 47. La institucion educativa donde labora impulsa el crecimiento profesional
de sus docentes como el brindar el apoyo necesario para la realizacion de
MAESLrias Y AOCIOrAUOS. .......oveuiiiiieiciiite et 99

Tabla 48. Cuando se debe tomar alguna decision para la resolucion de un problema
en la institucidn educativa, usted suele participar aportando con nuevas ideas
para facilitar sSu reSOlUCION. ..........coo i 100

Tabla 49. Normalmente suele participar en las actividades extracurriculares de la
INSEITUCION EAUCALIVAL ...vvevvevieie et et 101

Tabla 50. EI aporte que pueda brindar el personal docente es esencial para la

INSEITUCION EAUCALIVAL ....eeveevieiecieciesies et 102
Tabla 51. Variable Independiente - Variable Dependiente........cc.ccooceveiviinieniienenn, 103
Tabla 52. Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal............c.cccocevevennnne. 104
Tabla 53. Politicas de Capacitacion del Personal................ccccooveiveiiiiciiievncic e, 105
Tabla 54. Politicas de Desarrollo y Retencion del Talento Humano.......................... 106
Tabla 55. Politicas de Evaluacion del Personal. ...........cccocciiiiiininicienceee, 107
Tabla 56. Capacidades TECNiCO PedagOgiCas. ........ccvreruererrireneaiee e, 108
Tabla 57 Responsabilidad Profesional. ............ccooiiiiiiiiiiiiniiciee e 109
Tabla 58. Participacion y Aportes en la INStItUCION. .......c.covevieieiierieneieiiieeeeieiees 110

Tabla 59. Prueba de hipétesis de la relacién entre las politicas del talento humano y
el desempefio dicente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de
Y an G | e M s e, o . ...................c00000nes 111
Tabla 60. Prueba de hipdtesis de la relacion entre las politicas de reclutamiento y el
desempefio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de
Yanahuarag i+ oowreo WL . ... 112
Tabla 61. Prueba de hipotesis de la relacion entre las politicas de capacitacion y el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de
YANANUATA. ...ttt 113
Tabla 62. Prueba de hipétesis de la relacion entre las politicas desarrollo y retencién
del talento humano y el desempefio docente del consorcio de colegios
catolicos del distrito de Yanahuara ..........ccccceeeveieiieienenesc e 114
Tabla 63. Prueba de hipotesis de la relacién entre las politicas de evaluacién del
personal y el desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del
diStrito de YanahUAra .........cccooeiiieiiiie et 115
Tabla 64. Presupuesto Referencial de CapacitaCiONES. ..........cccoevvereicieninenieieieennes 127

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




(i
N

REPOSITORIO DE :3’?’3'3;&% UNIVERSIDAD

CATOLICA
TESIS UCSM -2 DE SANTA MARIA
Tabla 65. Cronograma Referencial de Talleres..........cccoovvveiiiieiiecii e, 129
Tabla 66. CrONOGIAMAL........ccveieerieiieieesie et e seeste e e ste e e e te e e sreesreeseesreesaeaneesreenes 165

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ' DE SANTA MARIA

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Relaciones entre Organizacion y Mercado. ..........ccccceeveveerviiiesieeseeie s, 10
Figura 2. Reclutamiento Horizontal y Vertical. ... 11
Figura 3: El reclutamiento y las Situaciones de los Candidatos. ............ccccceveririnnnnns 12

Figura 4: Diagrama de Flujo de un Proceso de Reclutamiento y Seleccion de RH que

Muestra el Modelo de Seleccion de Personal...........c.ccooevieiiiiiiiiiinee 14
Figura 5: El Proceso de SeleCCION. .........ccociiiiiiiiiiiiceere e 15
Figura 6: Ciclo de CapacCitaCion. .........coerueiiirerieise e 20
Figura 7: El Subsistema de Retencion de los Recursos HUManos. ............cccceveeveiveennenn, 22
Figura 8: Factores que Afectan el Desempefio en el PUEStO. ........cccceevevvieieciicsicennen, 27
Figura 9: Métodos de Evaluacion de DeSEMPERiO..........ccoovveireiisernciee e 28

Figura 10: Campos en los Cuales se Ejerce el Desempeiio Docente. EI Campo
Central es el Aula de Clase y los Deméas Ambientes de Aprendizaje. ............... 29
Figura 11: Clasificacion General de los Métodos de Ensefianza. ............cccccveevvvevernene. 31
Figura 12. La institucion educativa recopila los requisitos que deben cumplir los
postulantes, como el nivel de estudios, experiencia y funciones del puesto
para el reclutamiento de su personal doCENTE. ......c.ccueverieiiiieneneiieieeeeeeens 57
Figura 13. La institucion educativa toma en cuenta las competencias, habilidades,
aptitudes, experiencia para el perfil del personal docente. .............cccoevveirnnnnne 58
Figura 14. Normalmente la institucion educativa anuncia sus convocatorias de
personal docente en diversos medios de comunicacion para reclutar a su
PEISONAl OCENTE. ...ocuieitieiee et ettt sre et ste e sreeneens 59
Figura 15. Al realizar las convocatorias de trabajo la institucion educativa se asegura
de que sus candidatos posean principales caracteristicas, como el nivel de
conocimiento y capacitacion de sus postulantes. ...........cccccoveveeieiiece e, 60
Figura 16. Las técnicas usadas para la seleccion del personal como examenes y
entrevistas llevadas a cabo a los postulantes, permiten la obtencion de mayor
informacion del postulante para la eleccion final.............ccocooviiiiiiicice, 61
Figura 17. Considera que el proceso que utiliza la institucién educativa para el
reclutamiento de su personal docente va de acuerdo a los requerimientos........ 62
Figura 18. La institucién educativa planea y utiliza técnicas como entrevistas,
pruebas de conocimientos y habilidades, técnicas de simulacién, etc. para el

proceso de seleccion de Personal. ..., 63

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v£== . UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE « fa-~~CATOLICA

TESIS UCSM > DE SANTA MARIA

Figura 19. Normalmente las técnicas de seleccion de personal que utiliza la
institucion educativa dan buenos resultados. ..........ccoceveeeieiinene s 64
Figura 20. Una vez que la institucion educativa selecciona a su nuevo personal, se
procede a la firma del contrato, el cual sefiala con exactitud el cargo a
desempefiar la remuneracion y establece el tiempo en el que se ejerceran las
12DOIES AOCENTES. ..ot e 65
Figura 21. La institucion educativa cumple con lo establecido en su contrato.............. 66
Figura 22. La institucién educativa cuenta con un presupuesto para la realizar la
capacitacion a su personal dOCENTE. ..........cccccveieevieiieie e, 67
Figura 23. Normalmente el presupuesto asignado por la institucion educativa es
suficiente para llevar a cabo una efectiva capacitacion.............cc.ccocevvvcererennn. 68
Figura 24. La institucion educativa identifica las necesidades de capacitacion que
tiene el personal docente y son parte del programa de capacitacion.................. 69
Figura 25. Normalmente las capacitaciones se llevan a cabo con el fin de buscar una
mejora en la calidad de trabajo, junto al desarrollo personal de cada uno de
(01530 [0 1T=] 1 1SS 70
Figura 26. La institucion educativa cuenta con un programa de capacitacion anual
previamente establecido y aprobado.. ..........ccccvviiiiiiie e 71
Figura 27. Considera que la estructura de los programas de capacitacion contribuye
en el desemperfio del personal doCeNnte. ...........cocveveviieiieir e, 72
Figura 28. Cuando se reciben capacitaciones, suelen llevarse a cabo evaluaciones
para la verificacion de los resultados obtenidos. ........ccoveverereieiinieieieiens 73
Figura 29. Considera que una evaluacién después de la capacitacién ayuda a
retroalimentar 10 aPreNdido. ....c.cccveiuerrieieeie et 74
Figura 30. La institucion educativa se preocupa por brindar todas las posibilidades a
su personal docente para su desarrollo profesional ..............cccccoeeeiieiiciicienen, 75
Figura 31. La institucion educativa se preocupa por mejorar en sus condiciones
laborales, para el crecimiento de su personal. Fuente: Elaboracién Propia........ 76
Figura 32. La institucion educativa diferencia a su personal de alto potencial, con el
fin de prepararlos a ejercer un puesto clave en el futuro...........c.cccceveviieinnnne 77
Figura 33. La institucion educativa desarrolla planes sobre la sucesién de sus
puestos, por ejemplo, en el caso de una renuncia repentina la institucion tiene
la capacidad de reemplazar dicho puesto inmediatamente............cccccooevvveeenne. 78

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




~v£== . UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE « fa-~~CATOLICA

TESIS UCSM > DE SANTA MARIA

Figura 34. La institucion educativa suele brindar algun tipo de reconocimiento o
recompensas por sus 1ogros alcanzados. ...........cccevveiviie i s 79
Figura 35. Considera que la generacion de recompensas en una institucion educativa,
mejoraria el desempefio de [0S dOCENTES. ......cvvvviiiieieriere e 80
Figura 36. La institucion educativa genera confianza, creando espacios para que
permiten un ambiente laboral agradable. ............ccccoeiiiiiiicii e 81
Figura 37. La institucion educativa tiene actividades o acciones para mejorar el
compromiso del personal dOCENTE. ..........cciiiiiriiiiie e, 82
Figura 38. La institucién educativa utiliza incentivos para motivar a su personal. ....... 83
Figura 39. Los incentivos dados por la institucién tienen efecto en la retencion del
tA1ENTO NUMANO. ...t aeenee s 84
Figura 40. La institucion educativa realiza evaluaciones constantes a su personal, con
el fin de dar sequimiento a sus actividades laborales. ...........c.ccccevvviieiiiiennnn, 85
Figura 41. La forma en como se llevan a cabo las evaluaciones, dan a conocer el
avance del desarrollo de competencias y habilidades del personal docente.. .... 86
Figura 42. La institucion educativa evalla constantemente a su personal docente.. ..... 87
Figura 43. Considera que las técnicas de evaluacion de personal sirven como
herramientas de control para verificar el desempefio del personal docente. ...... 88
Figura 44. Usted cuenta con todos los recursos necesarios para implementar técnicas
y métodos de ensefianza que le permitan la realizacion de clases didacticas
PAra SUS ESTUIANTES. .....veviiiiiiiieiieieieie ettt ettt 89
Figura 45. Usted planifica la secuencia de sus clases, preparando el material con
ANTICTPACTON. ..ttt sb ettt sttt be et 90
Figura 46. Los conocimientos, habilidades actitudes y valores que posea un docente
influyen en el aprendizaje de sus eStUAIANTES.. .........cccveieierieieiese e 91
Figura 47. La debida preparacion de un docente como capacitaciones, programas de
actualizacion cursos de especializacion repercuten en su capacidad de
BNSEIIANZA. .eevitiiteeiieie ettt bbbt 92
Figura 48. Usted cuenta con todas las herramientas necesarias para garantizar que
sus estudiantes alcancen el logro de aprendizaje requerido. .........c.cccccevverienennn. 93
Figura 49. Suele utilizar métodos y técnicas innovadoras como el uso de plataformas
virtuales de aprendizaje, realizacion de clases didacticas y participativas para
SUS ESTUTTANTES. ....evveiteeieeiie sttt sttt sttt st e sbeetenneens 94

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




»\@;{ UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

Figura 50. Las herramientas tecnoldgicas permiten despertar el interés de los
estudiantes en sus actividades pedagigiCas. .........cccccevvereerieeneeieesieese e, 95
Figura 51. Un docente debe mantenerse actualizado a los diversos cambios en la
educacion actual con el fin adecuar sus métodos y técnicas en sus
ESTUTIANTES. . ...ttt ettt 96
Figura 52. La institucion educativa desarrolla actividades que impulsan el desarrollo
de la vida profesional de su personal docente. ............ccoceviieiiniiiniiiceee, 97
Figura 53. Un docente es responsable de desarrollarse profesionalmente con el fin de
perfeccionar sus habilidades técnicas pedagdgiCos..........cccevveveieeiecieveeriee 98
Figura 54. La institucion educativa donde labora impulsa el crecimiento profesional
de sus docentes como el brindar el apoyo necesario para la realizacion de
T Y [0 Tod (0] - o [0 LSS 99
Figura 55. Cuando se debe tomar alguna decision para la resolucion de un problema
en la institucion educativa, usted suele participar aportando con nuevas ideas
para facilitar SU reSOIUCION.. .......cvviiiee e s 100
Figura 56. Normalmente suele participar en las actividades extracurriculares de la
INSEITUCION EAUCALIVA. ... vttt ettt sne e et 101

Figura 57. El aporte que pueda brindar el personal docente es esencial para la

INSEITUCION EAUCALIVAL ...vvevveveeieciccie et et 102
Figura 58.Variable Independiente - Variable Dependiente.........c...cccocevivevvivennainnnnn, 103
Figura 59. Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal. ...............c.cceveneeen. 104
Figura 60. Politicas de capacitacion del personal. Fuente: Elaboracion Propia........... 105
Figura 61. Politicas de desarrollo y Retencion del Talento Humano..............ccccoe..... 106
Figura 62. Politicas de evaluacion del personal.. ..........ccccuveveierieieieieie e, 107
Figura 63. Capacidades Tecnico pedagOgiCas. .........ccccererveeeeerierieriesiesiesieseeseeeeeens 108
Figura 64. Responsabilidad profesional. ..., 109
Figura 65. Participacion y aportes en la INStituCion. a. .........cccccevevevevieie s, 110

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO TEORICO

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis



REPOSITORIO DE f"”?g/& UNIVERSIDAD

CATOLICA

TESIS UCSM ir,g DE SANTA MARIA

1.1. Problema
El personal docente es una pieza fundamental en la institucion educativa, ya que
en base a su 6ptimo desempefio se pueden satisfacer las necesidades educativas
actuales.
Un docente que no cuente con las condiciones necesarias para desempefarse
efectivamente no podré desarrollar sus capacidades técnicas y pedagogicas en la
utilizacion de métodos de ensefianza adecuadas para sus estudiantes.
Toda institucion educativa que no fortalezca las competencias de su personal a
través de la gestion del talento humano, no tendra la capacidad para afrontar
problemas y aprovechar mejor las oportunidades.
Por lo que establecer politicas de gestion del talento humano es primordial para
el cumplimiento de los objetivos y metas de una institucion educativa, esto se
debe al compromiso que se generaria entre la institucion y su personal.
Dentro de las politicas del talento humano se tiene el reclutamiento y seleccion
del personal, donde los postulantes deben cumplir con el perfil requerido para
desempefiar de forma efectiva sus labores; también se encuentran las politicas de
capacitacion, la cual tiene el fin de brindar todas las herramientas necesarias al
personal docente para su apto desenvolvimiento; asimismo también se
encuentran los planes de desarrollo y retencion del talento humano para el
fortalecimiento de competencias. Por otro lado, se encuentran las politicas de
evaluacion del personal, las cuales tienen como fin controlar el 6ptimo
desempefio del personal docente.
Entrenar al personal docente para el desenvolvimiento de sus funciones requiere
de tiempo, esto sumado a la experiencia hace que puedan desenvolverse

eficientemente en la Institucién Educativa.
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Se ha observado que en la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced
carece de una adecuada gestion que planifique, organice, y promueva politicas
del talento humano, encontrandose deficiencias en el desarrollo del talento
humano, ya que el personal docente no recibe capacitaciones adecuadas sobre la
utilizacion de nuevas metodologias y técnicas de ensefianza, dificultando el
aprovechamiento de oportunidades que ofrece el mundo actual; por otro lado, se
observo que la evaluacion del personal carece de incentivos motivacionales que
generen compromiso en el personal docente.
De lo anterior se puede deducir que el establecimiento de politicas de gestion de
talento humano influye en el desempefio laboral del personal docente de la
Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced.
1.2. Descripcién
1.2.1.Campo
a) Area
Administracion.
b) Linea
Administracion de Recursos Humanos.
1.2.2. Tipo de Problema
La presente tesis es de tipo Cuantitativo, la cual consiste en recopilar
datos numéricos, analizando estadisticamente los resultados de las
variables de estudio (Arias, 2012). Con un nivel Explicativo, el cual segln
Bernal (2000), estudia los fendmenos que interactuan a través de causas y
efectos. Buscando conocer el efecto de la formacion académica en las
competencias laborales y esta a su vez en la formacion dicente de los

estudiantes de las Institucién Educativa Nuestra Sefiora de la Merced.
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El andlisis y la recoleccion de datos se hara a través de fuentes primarias
quiere decir con un Disefio de Campo. Asi también es una investigacion
No Experimental ya que como lo refieren Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014) no se manipulan las variables de forma deliberada. Se
tiene un disefio Transversal ya que se estudian las variables en un periodo
determinado.
1.2.3.Variables

1.2.3.1. Analisis de las Variables

a) Variable Dependiente

Desemperiio Docente.
b) Variables Independiente

Politicas de Gestion del Talento Humano.
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1.2.3.2. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de las Variables

Definicion

Variable - Dimensiones Indicadores items
Operativa
Perfiles del puesto
Politicas de Convocatoria 19
Reclutamientoy  Proceso de reclutamiento y 3 4'5 ,6
seleccion del seleccién 7 ’8 ’9 ’10’
personal Técnicas de seleccion R
Proceso de contratacion
Presupuesto para la
capacitacion 11 12
Politicas de Necesidades de 13’ 1 4’
i capacitacion del  Capacitacion 15 16,
Politicas de /o rigfiih personal Programa de capacitacion 17 18,
Gestionde - jonendiente Evaluacion de la e
Talento capacitacion
Humano Plan de carrera
Politicas de Planes de linea de sucesion 19, 20,
desarrollo y Recompensas 21,22,
Retencion del  Gestion del Compromiso 23, 24,
Talento Humano _del personal 25,26,
Incentivos motivacionales 21, 28.
Politicas de Técnicas de evaluacion
evaluacion del ~ Frecuencia de evaluacion 29, 30,
personal Métodos y técnicas de 31, 32.
Ensefianza
Competencia en el area de 33 34
Capacidades enseflanza 35' 36,
Técnico Logros de aprendizaje 37’ 38,
. pedagogicas Uso de tecnologias de la 3’9 ’
5 Variable informacion y comunicacion '
Desempeio Dependiente - Desarrollo de la
Docente Responsabilidad fesionalidad 40, 41,
profesional protesionatl 42,43
Gestiodn de la carrera
Participacion y Participacion en la 44 45
aportes en la institucion educativa 4,16 '

Institucion

Aporte en la institucion

Fuente: Elaboracion propia.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




== . UNIVERSIDAD
$aCATOLICA
DE SANTA MARIA

REPOSITORIO DE

\% o
| 42 30
Ei=03G

[

{

TESIS UCSM

1.3. Interrogantes Bésicas
1.3.1. Interrogante General

¢Como es la evaluacion de las politicas de gestion del talento humano

y su influencia en el desempefio docente del consorcio de colegios

catélicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019 (Caso Colegio

Nuestra Sefiora de la Merced)?

1.3.2. Interrogante especifica

a) ¢Como las politicas de reclutamiento y seleccion del personal
influyen en el desempefio docente del consorcio de colegios
catdlicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019 (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la Merced)?

b) ¢Cémo las politicas de capacitacion del personal influyen en el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito
de Yanahuara, Arequipa 2019 (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la
Merced)?

c) ¢Como las politicas de desarrollo y retencion del talento humano
influyen en el desempefio docente del consorcio de colegios
catolicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019 (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la Merced)?

d) ¢Como las politicas de evaluacion del personal influyen en el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito
de Yanahuara, Arequipa 2019 (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la

Merced)?
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1.4. Justificacion
La investigacion tiene relevancia tedrica ya que aborda temas sobre las politicas
de gestion de talento humano, dentro de las cuales se encuentra la seleccion y
reclutamiento del personal; los procesos de capacitacion brindados por la
institucion educativa; el desarrollo del talento humano y finalmente las
estrategias de evaluacion del desempefio docente, lo cual sirve como una
orientacion administrativa para la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la
Merced.
Asi también, el estudio tiene relevancia econémica, ya que su utilizacion,
permite la adecuada distribucion de recursos econémicos de parte de la
institucion educativa en cuanto a la adecuada inversiobn en procesos de
capacitacion y desarrollo del personal docente.
La presente investigacion tiene relevancia social ya que adopta medidas
inteligentes de gestion relacionadas al desarrollo y retencién del talento humano,
con el fin de motivar al personal, orientandolos hacia el logro de sus objetivos
institucionales.
Asi también, el estudio es aplicativo ya que su utilizacion comprende el
establecimiento de politicas de gestion del talento humano como el proceso de
reclutamiento del personal docente requerido para el puesto, programas de
capacitacion para el entrenamiento del personal, desarrollo, retencién, y
evaluacion del talento humano, con el fin de mejorar el desempefio docente al
proporcionar nuevas estrategias que permitan la mejora continua.
La investigacion tiene relevancia ética, ya que permite a la Institucién Educativa

Nuestra Sefiora de la Merced, brindar mejores condiciones laborales a su
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personal docente necesita para su Optimo desempefio; a través de politicas
adecuadas de gestion del talento humano.
Asi también, se requiere aportar positivamente en Institucion Educativa Nuestra
Sefiora de la Merced, brindando una propuesta de mejora con el establecimiento
de politicas de gestion del talento humano.
Por todo lo descrito anteriormente, el estudio se considera relevante y justifica la
presente investigacion.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General

Evaluar las politicas de gestion del talento humano y su influencia en el

desempefio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de

Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la Merced).

1.5.2. Objetivos Especificos

a) Establecer si las politicas de reclutamiento y seleccion del personal
influyen en el desempefio docente del consorcio de colegios catolicos
del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra
Sefiora de la Merced).

b) Especificar si las politicas de capacitacion del personal influyen en el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la
Merced).

c) Determinar si las politicas de desarrollo y retencion del talento humano
influyen en el desempefio docente del consorcio de colegios catélicos
del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra

Seriora de la Merced).
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d) Identificar si las politicas de evaluacion del personal influyen en el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra de la Merced).

1.6. Marco Teorico
1.6.1. Esquema Estructural
1.6.1.1.Politicas de Gestion de Talento Humano:
Cuesta (2010), refiere que la gestiéon de talento humano se define
como un conjunto de procesos de recursos humanos disefiado para
la retencion y desarrollo de motivacion en el personal de una
empresa. La gestion de talento humano se inicié en los afios 20
donde las organizaciones pudieron notar que el principal éxito de
ellas es el talento y las habilidades de sus trabajadores, lo cual se
ve reflejado en su desempefio organizacional.
» Competencias de la gestion de talento humano:
Segun Hurtado, Bustamante & De los Rios (2008), existen cinco
competencias claves para el desarrollo de la gestion de talento
humano que se detallan a continuacion:
- Conocimiento de la organizacion.
- Puesta en marcha de practicas de recursos humanos.
- Gestion de cultura.
- Gestion de cambio.

- Credibilidad personal.

A. Politicas de Reclutamiento y Seleccién de Personal:
Chiavenato (2000), define por reclutamiento a la accion de

poder captar nuevo talento humano con las adecuadas
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caracteristicas, para la obtencién de un puesto dentro de la
institucion, su utilizacion es eficaz a la hora de atraer un gran
numero de candidatos, con el fin de lograr un adecuado proceso
de seleccion.

Segun Ibafez (2005), refiere que el reclutamiento es proceso de
explorar y descubrir nuevo personal altamente calificado para

cubrir una plaza en la organizacion.

Ofertas de puestos y oportunidades
Salarios ofrecidos
Prestaciones ofrecidas
Imagen transmitida
etcétera

Respuesta a los puestos y oportunidades
Respuesta a los salarios ofrecidos
Respuesta a las prestaciones ofrecidas
Imagen percibida

Figura 1. Relaciones entre Organizacion y Mercado.
Fuente: Chiavenato (2007).

Chiavenato (2009), sefiala que la seleccion de personal es aquella
fase donde se recluta un cierto nimero de personas altamente
calificadas, las cuales buscan cubrir un puesto de trabajo, esta
actividad se realiza con el fin de mantener o mejorar el equipo de
trabajo de la organizacion.

Para Mondy (2010), es poder seleccionar a un individuo dentro de
un grupo, el cual se adecue eficazmente al puesto que se requiere.
Logrando ademas una eficaz integracion del mismo.

» Fuentes de reclutamiento:

Chiavenato (2007), sefiala las siguientes fuentes de reclutamiento:
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e Fuentes Internas:
Esta es una opcion viable ya que se busca que el colaborador se
sienta seguro encaminando su interés en conjunto con la
empresa, ademas esto genera motivacion en el empleado. Este
medio también ayuda a la reduccion de costos, costos que
generalmente se da en el proceso de seleccion bajo Fuente

Externa.

El reclutamiento El reclutamiento
horizontal vertical

; ? : Remocién
Planificacion  Andlisis del  ¢Reclutamiento

RRHH puesto interno? Promocion
Rotacion
Transferencia
Otros

Reclutamiento _ . ¢ Oferta de
= Seleccion =
externo trabajo?

Qrientacion

Figura 2. Reclutamiento Horizontal y Vertical.
Fuente: Chiavenato (2007).

e Fuentes Externas:
Valle & Shuler (2007), resaltan las ventajas que conlleva esta
fuente como por ejemplo el incorporar a personas con nuevas
ideas ademas y diferentes puntos de vista. Por otra parte,
contribuye a incrementar la rentabilidad gracias a poder contar
con personal altamente calificado y asi lograr la reduccién de
costos en el desarrollo de actividades, ademas de cubrir las
necesidades inmediatas de habilidades especificas que requiera
la empresa. Como inconvenientes se puede destacar que este
proceso tiene una duracion mas extensa. Igualmente, en esta

fuente se tendra que realizar una mayor inversion. También
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puede generar frustracion en el personal actual de la empresa,
puesto que se da la impresion de no poder cumplir con una linea
de carrera. Asimismo, puede llegar a ser menos seguro ya que el
reclutamiento tiene un margen de error.

Técnicas 0 métodos mas comunes para la realizacion del

reclutamiento externo:

Presentacion espontanea.

- Recomendaciones de los empleados.

- Organizaciones como agencias de empleo.

- Lapublicidad.

- Instituciones técnicas y educativas.

- Las organizaciones de trabajo temporal.

- Asociaciones y colegios profesionales.

- Medios de comunicacién como radio y television.

- Reclutamiento a través del internet.

Reales
En la Propia Reclutamiento
SINRIEnE Interno
Potenciales

Colaboradores

Reales

En otras
Personas

CANDIDATOS

Potenciales Reclutamiento

Externo

Reales

Personas
Potenciales

Disponibles

Figura 3: El reclutamiento y las Situaciones de los Candidatos.
Fuente: Chiavenato (2007).
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» Perfiles del puesto:
Segun Rios (1995), un perfil de puesto es aquella herramienta que
sirve de base para poder realizar una adecuada seleccion de
personal en la organizacion. Es la herramienta que permite
recopilar los requisitos que deben cumplir los postulantes, ademas
de sus responsabilidades y ciertas caracteristicas que la empresa
requiere.
Chiavenato (2007), refiere que para poder lograr un eficaz
reclutamiento se requiere una base o criterio que sirva de apoyo.

» Convocatoria

Tal como refiere lzard (2007), este proceso consiste en la
busqueda y anuncio de los posibles candidatos para el puesto que
se requiere. Ademas, se busca que ellos cumplan los requisitos y
competencias que ya se han definido con anterioridad. Asimismo,
se debe realizar la recoleccion de los Curriculum Vitae de cada
candidato.

Segun Martinez (2013), algunos métodos de recoleccion son:

La publicidad a través de anuncios o avisos.
- Las recomendaciones.

- Lacompetencia.

- Consultoras en recursos humanos.

- Promocién Interna.

- Bases de datos.

- Las organizaciones como son las agencias de empleo.
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» Proceso de reclutamiento y seleccion
En opinidbn de Montes & Gonzélez (2010), después de la
recepcion de los Curriculum se realiza una preseleccion, con el fin
de agilizar el proceso de proceso de seleccion. La forma mas
habitual es basarse en el Curriculum y asi poder evaluar a los
candidatos que cumplen con las expectativas. Una vez que
definidos a los candidatos idoneos se podra hacer una seleccion

mas rigurosa basada en técnicas de seleccion de personal.

=
Mecasidad de L
hﬁ - mano de ohra <—<Raq.usm‘ndepefs:na]
=
=3 2
%g § EL - A frawés da los med
i . fra o
=] % £ ey < y técnicas da reclutamiento
a
2 ] E
—_— Recepcidn de Racepcidn
Bspuesics Jos candidaios 4‘[m—um =
N 2
Sekecitn Verificacion superficial =
¥ — de calficacionas comunas
Imprasitn general de los candidatos
dasfavorable o infarior N
4 las especificacionas Lianada del
formulario de soliciud
de empleo
X Binomic:
+ Enfravista verificacin da las calificaciones
micial dal candidato y de las
Inferior al estindar X especificaciones da puastos
¥ Aglicacitn de
los exima
nas
desfavorables X —
v Enfrevsia comparacien de las califcacionas del
final dato con las de los damds candidatos
et Y y con kas espacificaciones de puesics
Saleccidn final Recomendacidn, al dapartamento w2
v par ol departamento solicitae, de Ios candidatos =
F— soficitanta finalistas an la eleccidn 2
o X =
'S“I'n;"‘;’“ BT m‘“’“ imvastiacitn sobre los
— ;'l"m“"i = antacadantss dal candidat
desacreditadora ¥
Varificacion de la adecuaciin
¥ famen binfisinigica a las
r— especificacionas de puastos
_ N
¥ Y Yy wyYy Aceptacitr
| = |

Figura 4: Diagrama de Flujo de un Proceso de Reclutamiento y Seleccion

de RH que Muestra el Modelo de Seleccion de Personal.
Fuente: Chiavenato (2007).

» Técnicas de seleccion de personal
Segln Nebot (1999), las técnicas de seleccion de personal son

diversas, ademas, alin se encuentran en continua evolucién. Estas
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ayudan a mejorar el proceso de seleccion de personal, donde se
requiere la formacion de un equipo especializado, ademas de un
material idoneo para ejecutarse. Seguidamente es recomendable
realizar mas de una prueba, con el fin de mejorar la seleccién de
un 6ptimo candidato.

Se puede dividir en:

Aplicacion de las
técnicas de seleccion

— Entrevistas
!~ Exdmenes de conocimientos

: Candidatos
~ Exdmenes psicométricos —)
| |

seleccionados
enviados
alos gerentes

Candidatos
captados
por el
reclutamiento

i - Exdmenes de personalidad
— Dramatizacion
t —Técnicas de simulacion

\ ]
A, s

Figura 5: El Proceso de Seleccion.
Fuente: Adaptada de Chiavenato (2007).

- La entrevista de seleccion: Esta es la técnica de mayor
influencia en la seleccion de personal. Se puede decir que este
también es un filtro inicial. En realidad, la entrevista es un
proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas, en este caso
serian del entrevistado y entrevistador. Dentro de este proceso de
entrevista se puede comparar al entrevistado con una caja negra
que sera abierta, aplicando ciertos estimulos para corroborar sus
reacciones y asi poder determinar la relacion causa y efecto de su
comportamiento frente a las diversas situaciones que se le
presenta (Chiavenato, 2007).

Segln Chiavenato (2007), como todo proceso de entrevista

existen barreras limitantes para lograr una eficiente entrevista
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como son los ruidos, omision, distorsion, sobrecarga, entre otros.
Para poder disminuir estas barreras se puede tomar dos medidas:
capacitar adecuadamente a los entrevistadores y realizar una
buena estructuracion del proceso de la entrevista.
e Capacitar a los entrevistados

Tal como refiere Dessler (2009), para llevar a cabo este proceso
se debe contar con &ptimos entrevistadores es de vital
importancia. Por eso muchas organizaciones capacitan al personal
encargado, con el fin de desarrollar las habilidades necesarias que
se requiera en una entrevista. Todo entrevistador debe observar

los siguientes aspectos:

Evitar preguntas capciosas.

- Hacer preguntas que proporciones respuestas narrativas.

- Evitar omitir opiniones personales.

- Evaluar los prejuicios propios del entrevistador vy
eliminarlos.

- Prestar la debida atencion al entrevistado.

- Poder motivar al entrevistado a que realice pregunta sobre
la organizacion o de la plaza a la cual esta postulando

- Durante la entrevista evitar escribir mucho ya que no se
logrard un buen desarrollo de la entrevista, ademéas que no
se podra captar la informacién a un 100%.

- Evitar la clasificacién de los empleados generalizandolo ya

que ellos no se sentiran respetados, a lo contrario generaras

un ambiente de tension.
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» Construccion del Proceso de la Entrevista

Chiavenato (2000), refiere que basicamente este proceso depende

de las habilidades del entrevistador, de como él desarrolle la

entrevista. La cuales se pueden clasificar en funcion de las

preguntas y respuestas requeridas.

» Proceso de Contratacion

Segun Mondy (2010), una vez ya se haya seleccionado al mejor

candidato para el puesto se debe llevar a cabo la contratacion, es

decir proceder a firmar un contrato que sefiale cuéles seran sus

funciones, las condiciones bajo las que se trabajard, la

remuneracion que se recibira, el tiempo y la modalidad en que

trabajara, ademas de otros puntos que la empresa considere que

importantes. También la empresa antes de contratarlo puede

trazar un periodo de prueba y ver el avance del personal nuevo.

B. Politicas de Capacitacion del Personal

Robbins, & De Cenzo (2002), la capacitacion es proceso de
estimulacion hacia el nuevo colaborador con el fin de lograr que
haya un 6ptimo desempefio cuando ya esté incorporado.
Chiavenato (2007), refiere que la capacitacién es un proceso de
aprendizaje en un corto plazo. Esta es de manera estructurada y
sistematizada. Ademas, es el medio por donde las personas
experimentaran el crecimiento o mejora de sus habilidades y
competencias a favor del cumplimiento de los objetivos que

sigue la empresa.
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» Presupuesto para la capacitacion:
Segun Dessler (2009), este tipo de presupuestos es una
inversion muy importante para la empresa ya que se invierte
en el desarrollo de su personal para un mejor desempefio en
la organizacion. Ademas, se considera un factor muy
importante contar un capacitador adecuado para lograr los
frutos que la empresa requiere. Esta inversion debe estar
previamente planificada y organizada.

> Necesidades de capacitacion:
Segun Siliceo (2004), se puede definir qué necesidad de
capacitacion consiste en mejorar los conocimiento vy
habilidades de un determinado personal, los cuales deberan
ser desarrollados y mejorados constantemente, asegurando
una mejor calidad de trabajo y logro integral al colaborador
en la organizacion. Asimismo, se requiere lograr que el
colaborador pueda desempefiar su trabajo enfocado a lo que
son los objetivos de la empresa.
Por otro lado, se considera en mejorar las carencias que tenga
el colaborador con lo que es el desenvolvimiento en el
desempefio de su trabajo. Para lograr el maximo desempefio
de su parte sin limitaciones de por medio.

» Programa de capacitacién

Segun Chiavenato (2002), el proceso para desarrollar un

programa de capacitacion es de forma ciclica:
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- Diagnostico: Se necesita saber cual es objetivo de la
capacitacion, es decir. Esta no necesariamente tiene
que ser una necesidad del presente también puede
abarcar lo que es una necesidad en el pasado o futuro.

- Disefio: Esta es la preparacion del plan de
capacitacion. El plan debe reunir los métodos, recursos,
secuencia del contenido, objetivos, etc. Este debe estar
adecuadamente planificado y evaluado para llevarse a
cabo.

- Implementacion: Consiste en ya la ejecucion del
programa de entrenamiento. Ademas, es recomienda
capacitar al encargado de la implementacion, para que
sea llevado a cabo de forma efectiva.

- Evaluacion: Esta fase es la verificacion del éxito del
programa. Consiste en documentar los efectos
inmediatos después del entrenamiento, también realizar
pruebas para ver lo que se aprendié en proceso de

capacitacion.
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1. Definicitn de las necesidades
de capacincifn
1. Definition of training
reqinirements
o <—> @ (— e
4. Evirluation of training 2. Training Proyect and
rests planning

3, Ejecuciin de |2 capacitacidn
3. Training Exccution

Figura 6: Ciclo de Capacitacion.
Fuente: Gonzéles & Valdez & Edésio (2009).

»> Evaluacion de las capacitaciones

Siliceo (2004), se trata de evaluar y dar seguimiento al

personal capacitado, monitorear el avance del personal

permite que la organizacion pueda verificar cuales son los

resultados obtenidos por aplicacion de esta. Ademas,

también puede verificar su factibilidad. Para ello es

necesario seguir estos puntos.

- Evaluar en qué grado mejora sus habilidades

- Poder fijar las normas, criterios para los
reconocimientos de errores y establecer soluciones a
esta.

- Valorar cudl fue la efectividad de este entrenamiento

- Plantear nuevas acciones en el proceso de capacitacion

Asimismo, segun Siliceo (2004), es necesario hacer un

seguimiento después de un periodo de tiempo para poder
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evaluar cual fue el impacto que se lleva a cabo gracias a la

capacitacion. Este debe cumplir objetivos, tales como:

Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores
capacitados.

- Hacer una comparacién entre los trabajadores que si
recibieron la capacitacion con aquellos que no la
recibieron.

- Establecer cuales necesidades no fueron desarrolladas
por el entrenamiento ejecutado.

- Determinar cuales son las condiciones actuales o
deseadas de los trabajadores que recibieron la
capacitacion

- Utilizar como base la capacitacion ya ejecutada para
poder mejorar el cubrimiento de necesidades en un
futuro y asi realizar una adecuada operacion

- Se puede destacar que este proceso nos ayuda a lograr
una adecuada retroalimentacion para mejorar el proceso
de capacitacion.

Se puede destacar que este proceso nos ayuda a lograr
una adecuada retroalimentacion para mejorar el proceso
de capacitacion.
C. Politicas de Desarrollo de Retencién del Talento Humano
Segun Chiavenato (2007), la retencién de recursos humanos es
muy importante porque se convierten en el activo de mayor

importancia para la empresa, para lograr una eficaz retencion
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se requiere de una serie de acciones que deben ser manejadas
de manera cuidadosa como es la remuneracion, prestaciones
sociales, higiene y seguridad en el trabajo y relaciones
sindicales.

Segun lbafiez (2005), tener una estabilidad de trabajadores
leales y de confianza que sigan con los objetivos de la empresa
es un punto a favor muy importante ya que se contara con un
eficaz talento humano. Para poder retener a estas personas se
necesita de un sistema de compensaciones o beneficios para

que ellos puedan incentivarse en el desempefio de su trabajo.

Como remunerar y pramiar a las personas:
| Remuneracion P Administracion de sueldos v salarios, premios
@ incentivos financiaros y extrafinancieros.
- _ Como brindar prestaciones y senicios:
> rmiﬂes | Planes de prestaciones y servicios sociales
Subsistema para disponibles para las personas de la organizacion.
la ratencion "
de los =
recursos humanos Higiena y Como ofrecer un ambienta agradabie:
I seguridad | Esquemas de higiene y seguridad en el trabajo
en &l trabajo para ofrecer un ambiente laboral agradable y seguro.
_ Como tener buenas relaciones con los sindicatos:
N Relacionas . i L
I o | Ralacionas con los sindicatos que promuevan el
sindicales ) .
bienestar de las personas ¥ la salud de la organizacidn.

Figura 7: El Subsistema de Retencién de los Recursos Humanos.
Fuente: Chiavenato (2007).

» Plan de carrera
Segun Soto (2012), una de las maneras mas Gptimas para
retener personal es realizando un plan de carrera para sus
colaboradores. Ya que el colaborador tiene una

posibilidad desarrollo profesionales en la organizacion.
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Este desarrollado es de manera conjunta con la
organizacion y el colaborador.
Tal como refiere Heathfield (2016), un proyecto de carrera
trata de la formacion personal de un individuo en la
organizacion. Esto implica poder enfocarnos en las
habilidades, caracteristica del individuo, conocimiento
para que se desarrolle laboralmente. También se le puede
considerar con un camino formal para el progreso del
colaborador.

» Planes de linea de sucesion
Gan & Berbel (2007), refiere que un plan de sucesion es
aquel proceso donde la empresa prevea un plan de accién
para cuando un colaborador clave se retire de la empresa.
La sucesion es un tema muy importante ya que se pone en
juego el normal funcionamiento de la empresa. Donde el
personal sucesor tiene la capacidad de desempefiar un
cargo de la misma forma o mejor que la persona que
ocupo el puesto antes.
La continuidad del personal en la organizacion es un tema
que no se puede asegurar ya que puede ocurrir diferentes
eventos que ocasionen el retiro de los colaboradores. Para
que la organizacibn no se afecte y siga operando
exitosamente se necesita un plan de sucesion ya que este

ayudara a un correcto cambio (Vela, 2006).
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» Recompensa

Segun Chiavenato (2002), el sistema de compensacion es
un punto clave para el desempefio de los trabajadores. Ya
que en gran medida ellos muestran un mayor grado de
compromiso con la empresa segun los beneficios que
obtendran, es decir ellos esperan que su esfuerzo y
dedicacion sea reciproco con los beneficios que recibira.
Segun  Montenegro  (2013), la recompensa Yy
reconocimiento han sido dos factores muy importantes
para lograr que el trabajador tenga mayores niveles de
desempefio. Estos sistemas deben ser planeados conforme
a la necesidad del trabajador. Basicamente este tipo de
sistema mejora cuatro aspectos en la organizacion, los
cuales se sefialan a continuacion:

- Logra una mayor motivacion por parte del

colaborador para unirse con la empresa.
- Incentiva a que los trabajadores acudan a su trabajo.
- Motiva los trabajadores que desarrollen su trabajo
de una manera mas efectiva.
- Estabiliza la estructura de la organizacion.
» Gestion del compromiso del personal

Robbins & Coulter (2005), refieren que:
Compromiso se puede definir con dos palabras motivacion
e implicacién. Puesto que el compromiso es el grado de

disposicion del trabajador a desempefiarse efectivamente

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE f@?ﬁ&% gzl_:_\éli_?gADAD

i

=

A
= :
TESIS UCSM —-2  DE SANTA MARIA

S

en su trabajo. También, implica voluntad para efectuar un

esfuerzo extra cuando sea necesario, logando sus objetivos

personales con los de la empresa.

La gestion del compromiso abarca una serie de medidas

destinadas a que la organizacion establezca condiciones

para que los trabajadores se alineen con los objetivos,

valores y politicas de la empresa. De tal forma que su

desempefio no sea solo valorado estrictamente en el

cumplimiento de sus funciones sino también que abarquen

lo que son las relaciones laborales. Ademas, una buena

gestion de compromiso trae lugar a los siguientes

beneficios:

- Retener talento humano.

- Ladisminucion de la rotacion de personal.

- Incentiva a un mejor clima organizacional.

- Logra mejora continua en el desempefio de los
trabajadores.

- Logra una mejor cultura organizativa.

- Incentiva a una mayor aportacion en el valor de
trabajo.

» Incentivos motivacionales

Segun Chiavenato (2007), se define como incentivo a

aquellos beneficios como salario, premios, oportunidades

de crecimientos, supervision abierta y elogios que

obtendra el trabajador a cambio de su contribucion. Estos
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varian dependiendo del individuo ya que cada uno tiene
diferentes necesidades al otro, a esto se le puede
denominar como estimulacion.

Segun Valdés (2016), los objetivos de los incentivos son:

Debe ser beneficioso tanto para el empleador como

para la organizacion.

- Poder motivar a los empleados para que desarrollen un
mejor desemperio.

- Lograr la retencion de colaboradores valiosos.

- Incentivar gue vengan mejores recursos humanos hacia
la empresa.

- Mejorar la productividad en la organizacion.

- Impulsa un mejor trabajo en equipo cuando se trate de
resultados en grupos.

- Lograr el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Segun Tracy (2015), la motivacién se define como aquello

que impulsa a lograr ciertas acciones o poder conseguir

determinados objetivos. El cual esta estrechamente

relacionado con la voluntad y el interés del trabajador, es

decir es aquella voluntad para realizar un esfuerzo.

Ademaés, se puede afirmar que la motivacion esta

vinculada en satisfacer las necesidades, expectativas y

deseos del personal.
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D. Politicas de Evaluacion del Personal.
Segun Chiavenato (2007), la evaluacion es una estimacion del
desempefio de los colaboradores, es decir es un proceso donde se
mide grado de rendimiento en el puesto que desemperia.
Segun Dolan, et. al (2007), se define como un proceso sistematico
y estructural que sirve para poder evaluar el nivel de
productividad que genera el colaborador y estimar si tiene la

capacitad de mejorar en un futuro.

Valor
de las
Tecompensas

Esfuerzo Y Desempefio
individual » A > en el puesto

_

Percepeion de que
las recompensas Percepciones
dependen del del papel

esfuerzo

Capacidades
del individuo

Figura 8: Factores que Afectan el Desempefio en el Puesto.
Fuente: Chiavenato (2007).

» Técnicas de evaluacion
Medina (2015), es el medio a través del cual se optime
informacion sobre el 6ptimo desempefio de los trabajadores en

base a la preparacion recibida.
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Método de la
escala grafica
de
calificaciones.

Método de Método de
clasificacion comparacion
alterna. por pares.

Método de la Método de
distribucion incidente
forzada. critico.

Figura 9: Métodos de Evaluacion de Desempefio
Fuente: Adaptado de Medina (2015).

» Frecuencia de evaluacion

Ibafiez (1996), refiere que la fijacion de periodo de evaluacion
varia de acuerdo a la necesidad de la empresa y al tiempo que
lleve el proceso. Muchos autores sefialan que una evaluacion
muy frecuente puede ocasionar una peérdida de efectividad de
esta puesto que es algo superficial y rutinario. Asimismo,
también se sefiala que la evaluacion en periodos muy largos es
muy desfavorable ya que las acciones a tomar son menos
eficientes a consecuencia de los cambios que se da en la
empresa y también no hay la misma precision que se puede dar
en un periodo corto. Lo méas recomendable es que se realice

una evaluacion anual.

1.5.2.2. Desempefio del Docente
Muchinsky (2002), refiere que el desempefio se relaciona con el

comportamiento de un docente en su centro laboral, quiere decir
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las acciones que se llevan a cabo para alcanzar las metas de la
institucion educativa.

Segun Montenegro (2013), el desempefio del docente, puede
reflejarse en el cumplimiento efectivo de sus funciones a nivel
personal, profesional y social.

Valdés (2006), el desempefio del docente es un proceso
sistematico de extraccion de informacién veridica y confiable
para la verificacion de la efectividad de la educacion impartida en
clases. Esta tiene factores como las capacidades pedagogicas,
responsabilidades laborales, emocionalidad y las relaciones

sociales que tiene con los padres, alumnos, colegas entre otros.

Entorno institucional

<Docente
Aula

Contexto socio-cultural
Figura 10: Campos en los Cuales se Ejerce el Desempefio Docente. El
Campo Central es el Aula de Clase y los Demas Ambientes de
Aprendizaje.
Fuente: Montenegro (2003).

A. Capacidades técnico pedagogica
Tal como refiere Escamilla (2008), las capacidades técnico
pedagogica son aquellas habilidades y caracteristicas especificas
que debe de contar el docente para poder tener un correcto
desempefio de un éarea técnica. Estas son claves para el
cumplimiento de sus funciones, las cuales se sefialan a

continuacion:
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- Examinar cuales son los conocimientos y capacidades
previas para poder enfatizar cuales seran los objetivos
apropiadas para el desarrollo de las clases.

- Examinar cuales son los objetivos de la materia que se
Ilevara a cabo.

- Establecer fuentes que puedan ayudar a lograr el mejor
desarrollo de las clases.

- Participar de una forma proactiva en los programas de la
institucion.

- Determinar cuales son los conocimientos, capacidades e
intereses de los alumnos en el trascurso de clases.

- Establecer cuéles son objetivos de las areas que estard a su
cargo y asi poder tener un panorama de este.

- Estructurar que recursos ambientales, materiales,
metodoldgicas son necesarias para la programacion esta debe
tener variedad, equilibrio y actualizacion.

- Reconocer las falencias y aplicar protocolos que se den el
transcurso del desarrollo de clases.

- Seleccionar técnicas de evaluacion de acuerdos a los criterios
necesarios.

- Seleccionar técnicas de ensefianza y tareas de aprendizaje
para lograr satisfacer necesidades educativas.

- Transmitir de forma efectiva la metodologia de evaluacion a

utilizar.
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- Establecer cuéles son las diferentes medidas adecuadas para
desarrollar las capacidades de los estudiantes.
» Métodos y técnicas de la ensefianza

Segun Martinez (2017), los métodos y técnicas de ensefianza
son diversos, esto ya depende del docente, puesto que él tiene la
tarea de ver utilizar la mejor técnica para llevar a cabo sus
clases.
Los aspectos que se debe tomar en cuenta a la hora de escoger
algin método o técnica es la disposicion del docente, del
alumno, y analizar el area que se llevara a cabo y la institucion

educativa.

Los métodos en Los métodos en

Los métodos en
cuanto ala forma

de razonamiento.

Los metodos en
cuanto ala
relacion entre el
profesory el
alumno.

El método en
cuanto al trabajo

cuanto ala cuanto ala
coordinacion de la sistematizacion
materia. de la materia.

Los metodos en
cuantoala
globalizacién de
los
conocimientos.

El método en
cuanto alas
actividades de los
alumnos.

Los métodos en Los métodos en
cuanto ala cuanto al

aceptacion de lo abordaje del tema

del alumno. - .
ensenado. de estudio.

Figura 11: Clasificacion General de los Métodos de Ensefianza.
Fuente: Orellana (2012).

» Competencia en el area de ensefianza
Segun Villarroel & Bruna (2017), las competencias basicas en el
area de ensefianza son un conjunto de caracteristicas minimas

para el adecuado ejercicio de la docencia en una organizacion.
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Estas estan conformadas por conocimiento, habilidades y
actitudes propias de la labor del docente.

» Logros de aprendizaje
Segun Parra (2006), el aprendizaje es el proceso de adquisicion
de habilidades, conocimiento, destrezas, conductas que se dio
gracias a las diferentes experiencias que se ha experimentado.
Los logros de aprendizajes son aquellos componentes de la
calidad educativa que abarca las actuaciones de distintos actores
como son a nivel nacional, regional y local para poder
determinar las metas y acciones de mejora en la pedagogia y asi
poder satisfacer las necesidades a la sociedad y mostrar los
logros avanzados. Segun Roque (2012), el logro es lo que ansia
obtener en los procesos de la formacion del educando, es decir
aquel fin que se busca en la accion pedagdgica.

» Uso de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion
Cebreiro (2007), refiere que las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TIC) se basan en torno a tres medios béasicos
que son la informatica, la microelectrénica, la multimedia y lo
que son las telecomunicaciones, estas trabajan de manera
conjunta e interactiva con el fin de conseguir nuevas realidades
comunicativas y también estimular las que se encuentran de
manera aislada.

El uso de las TIC en la educacién ha generado uno de los mas
grandes cambios en el ambito de la educacion gracias a los

diferentes recursos, informacion y comunicacion, etc. que se
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puede utilizar para lograr una mayor efectividad en el proceso
de ensefianza. Segun Sancho (2006), el uso de las TIC no esta
encaminado  necesariamente  para  establecer  nuevas
metodologias de ensefianza, también sirve como una
herramienta Util para el ejercicio de metodologias tradicionales,
no obstante, estas pueden dar paso a creacion de nuevos técnicas
y métodos de ensefianza.

B. Responsabilidad profesional
Segun Pinaya (2005), la responsabilidad profesional esta
relacionada en la forma que se llevara a cabo la concretizacion
de los objetivos escolares que dirige la educacion del alumno de
manera practica.
Juvonen & Wentzel (2001), refieren que la responsabilidad
profesional esta vincula en la tarea que cumplira el docente en la
formacion de los alumnos. Este no solo resalta la
retroalimentacion que se lleva a cabo a través de la participacion
de los estudiantes en el desarrollo académico, también esta
estrechamente vinculado como motivacion hacia el aprendizaje
que el alumno debe mostrar. Ademas, también implica aquella
responsabilidad que lleva consigo el ser docente ya sea con sus
colegas, institucion y comunidad.
Segun Sacristan (1992), el docente eficaz se describe como
aquel:
- Profesional competente.

- Intelectual transformador e intelectual critico.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#=% - UNIVERSIDAD

\

REPOSITORIO DE - B~ CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

- Profesional investigador.
- Agente de cambio.
Segun Garcia (1996), la responsabilidad del docente no solo
implica en la transmision de conocimiento durante el desarrollo
de clases es tambien la forma en que el alumno pueda percibir al
docente, es decir un modelo y amigo con el cual se pueda
confiar y pueda lograrse el desarrollo intelectual y personal.

» Desarrollo de la profesionalidad
Segun el Ministerio de Educacion (2012), el desarrollo de la
profesionalidad comprende las practicas y procesos que son
particulas en la formacion de los docentes. Se trata de la
relacion del docente en conjunto con sus colegas, las actividades
que se desarrollen en su vida profesional. Ademas de la gestion
de aprendizaje y la ejecucion de politicas educativas. Esta
principalmente se basa en:
- Estrategias de ensefianza y aprendizaje.
- Conocimiento.
- Valores.
- Disposicion laboral.
Tal como refiere Flores (2008), el desarrollo profesional implica
principalmente las responsabilidades profesionales que toman
en cuenta principalmente en la formacion del estudiante, es
decir en cuanto contribuye en el aprendizaje de estos. Para ello,

se requiere trabajar constantemente en el desarrollo de
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metodologias y préacticas para lograr garantizar una educacion
de calidad para los estudiantes.
» Gestion de la carrera docente
Segun la Real Academia Espafiola DRAE (2010), la palabra
gestidn se define como la accion y efecto de gestionar
Tal como se menciona en la ISO 9000 (2000), la define como las
actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion
(Pérez, 2009)
Es importante poder gestionar la carrera del docente ya que
generara un beneficio tanto para el docente como para la
institucion. En el caso de la institucion esta tendra un servicio de
calidad por parte del docente. Segin Espinosa (2012), es la
oportunidad que se le brinda al docente para desarrollarse
profesionalmente, generando mayores beneficios personales.
C. Participacion y aportes en la institucion
Segun Martinez (2013), la participacion y aportes del docente en
la institucion se da lugar cuando el docente trabaja de manera
conjunta con la institucién buscando intervenir, tomar parte y
actuar en la realidad actual de la institucion.
Para Martinez (2003), la participacion y aportes en la institucion
se entienden como desarrollo de habilidades, destrezas,
compromiso en la ejecucion de actividades de los docentes de
manera efectiva. También se puede decir que es la colaboracion,
intercambio e interaccion profesional en favor de la institucion

en un ambiente democratico.
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» Participacion en la institucion educativa

Tal como refiere Schon (1998), la participacion del docente en
la institucion educativa estd vinculada con el proceso de
aprendizaje, ensefianza y preparacion personal con el fin de
posibilitar la produccion del conocimiento, la construccién
conceptual.

Montenegro (2013), la participacién en la educacion se basa en
dos dimensiones fundamentales para lograr una adecuada
relacién en la institucion. En primer lugar, se habla de la
interaccion educativa que tiene como fin la instruccion de los
miembros de la comunidad educativa. En segundo lugar, es el
proceso de asumir responsabilidades para el desarrollo de
tareas de gestion de la institucion y de decision politica.

» Aportes en la institucion educativa

Marqués (2000), refiere que hoy el papel del docente ha
tomado una gran importancia ya que ellos no solo deben
aportar con la transmision de conocimientos también tienen
que apoyar a los estudiantes a aprender de una manera
efectiva, promover su desarrollo cognitivo y personal, ademas
de generar su propio conocimiento y no tan solo que
memoricen. El alumno también tiene que ser capaz de

aprovechar las diferentes herramientas como las TIC's.
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1.6.2. Conceptos Basicos

= Aporte en la Institucion Educativa: Es la disposicion del
docente a participar, brindar aportes y contribuir en la resolucion
de problemas u obtener alguna mejora en la institucion educativa
(Marqués, 2000).

= Capacidades Técnico Pedagogicas: Son aquellas habilidades y
caracteristicas especificas con las que debe de contar un docente
desempefarse efectivamente en una determinada area (Escamilla,
2008).

= Competencia en el Area de Ensefianza: Son un conjunto de
caracteristicas minimas para el adecuado ejercicio de la docencia
en una institucién educativa (Villarroel & Bruna, 2017).

= Convocatoria: Este proceso consiste en la busqueda y anuncio de
los posibles candidatos para el puesto que se requiere. Ademas, se
busca que ellos cumplan los requisitos y competencias que ya se
han definido con anterioridad (lzard, 2007).

» Desarrollo de la Profesionalidad: EI desarrollo de Ila
profesionalidad comprende las practicas y procesos que son
particulas en la formacidn de los docentes. Implica en como es la
participacion en conjunto con sus colegas, las actividades que se
desarrollen en su vida profesional (MINEDU, 2012).

= Desempefio Docente: Es el cumplimiento de sus funciones en
forma efectiva, es decir tanto en la dimensién personal,
profesional, social en lo que es el desarrollo de sus clases con sus

alumnos (Montenegro, 2013).
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= Evaluacion de la Capacitacion: Es el proceso de verificar cuales
son los resultados obtenidos por aplicacion una determinada
capacitacion. Ademas, también se analizara si realmente hubo
una buena inversion (Siliceo, 2004).

= Frecuencia de Evaluacion: Es la fijacion de periodo de
evaluacion varia de acuerdo a la necesidad de la empresa y al
tiempo que lleve el proceso (Ibafiez & 1996).

= Gestion de la Carrera: Son las actividades coordinadas para
dirigir y controlar una organizacion (Péerez, 2009).

=  Gestion del Compromiso del Personal: Es el grado de
disposicion por parte del trabajador para lograr un efectivo
trabajo (Robbins & Coulter, 2005).

= Incentivos Motivacionales: Son aquellos beneficios como
salario, premios, oportunidades de crecimientos, supervision
abierta y elogios que obtendra el trabajador a cambio de su
contribucion (Chiavenato, 2007).

= Logros de Aprendizaje: Es el proceso de adquisicion de
habilidades, conocimiento, destrezas, conductas que se dio
gracias a las diferentes experiencias que se ha experimentado
(Parra, 2006).

= Métodos y Tecnicas de Ensefianza: Se tratan de un conjunto de
instrucciones impartidas por los maestros para lograr el
aprendizaje de sus estudiantes (Martinez, 2017).

= Necesidades de Capacitacion: Consiste en mejorar los

conocimiento y habilidades de un determinado personal, los
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cuales deberan ser desarrollados y mejorados constantemente,
asegurando una mejor calidad de trabajo y logro integral al
colaborador en la organizacion. (Siliceo, 2004).

= Participacion en la Institucion Educativa: La participacion del
docente en la institucion educativa esta vinculada con el proceso
de aprendizaje, ensefianza y preparacion personal con el fin de
posibilitar la produccion del conocimiento (Schon, 1998).

= Participacién y Aportes en la Institucion: Es cuando el docente
trabaja de manera conjunta con la institucion buscando poder
intervenir, tomar parte y actuar en la realidad actual de la
institucion y lograr mejorarla en conjunto con los diferentes
actores que intervienen (Martinez, 2013).

= Perfiles del Puesto: Es una herramienta que permite recopilar los
requisitos que deben cumplir los postulantes, ademés de sus
responsabilidades y ciertas caracteristicas que la empresa requiere
(Rios, 1995).

= Plan de Carrera: Es una de las maneras mas Optimas para
retener el personal clave de una institucion, consiste en brindar
todas las posibilidades a los colaboradores para su desarrollo
academico (Soto, 2012).

= Planes de Linea de Sucesién: Un plan de sucesion es aquel
proceso donde la empresa prevea un plan de accion para cuando
un colaborador clave se retire de la empresa (Gan & Berbel,

2007).
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= Politicas de Capacitacion del Personal: La capacitacion es
proceso de estimulacion hacia el nuevo colaborador con el fin de
lograr que haya un Optimo desempefio cuando ya esté
incorporado (Robbins, & De Cenzo, 2002).

= Politicas de Desarrollo y Retencion del Talento Humano: Se
trata de los esfuerzos por desarrollar las capacidades del personal
estable, leal y de confianza los cuales se encaminan en busca de
los objetivos de la institucion (Ibafiez, 2005).

= Politicas de Evaluacion del Personal: La evaluacion es una
estimacion del desempefio de los colaboradores, es decir es un
proceso donde se mide grado de rendimiento en el puesto que
desempefia (Chiavenato, 2007).

= Politicas de Gestion de Talento Humano: Refiere que la gestion
de talento humano se define como un conjunto de procesos de
recursos humanos disefiado para la retencion y desarrollo de la
motivacion del personal de una empresa (Cuesta, 2010).

= Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal: Es la
accion de poder captar nuevo personal con las adecuadas
caracteristicas, para la obtencion de un puesto dentro de la
instituciéon. Es eficaz a la hora de atraer un gran numero de
candidatos, con el fin de lograr un adecuado proceso de seleccidn
(Chiavenato, 2000).

=  Presupuesto para la Capacitacion: Este tipo de presupuestos es

una inversion muy importante para la empresa ya que se invierte

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM Ny DE SANTA MARIA

en el desarrollo de su personal para un mejor desempefio en la
organizacion (Dessler, 2009).

= Proceso de Contratacion: Es el proceso de firmar el contrato
donde se sefiale cuales seran sus funciones, las condiciones en
que se trabajard, la remuneracion que se recibird, el tiempo y la
modalidad en que trabajara, ademéas de otros puntos que la
empresa considere que son importantes (Mondy, 2010).

=  Proceso de Reclutamiento y Seleccion: Consiste en captar al
personal requerido de una institucion, empieza por la definicién
de perfiles de puesto, convocatoria de trabajo, recepcion de hojas
de vida, entrevistas y finalmente una vez a los candidatos
idoneos, se podra hacer una seleccion mas rigurosa basada en
técnicas de seleccion de personal (Montes & Gonzélez, 2010).

= Programa de Capacitacion: Es el proceso para desarrollar un
programa de capacitacion es de forma ciclica (Chiavenato, 2002)

= Recompensas: Es un punto clave para el desempefio de los
trabajadores, ya que en una institucion los colaboradores
muestran un mayor grado de compromiso con la empresa segun
los beneficios que obtendran (Chiavenato, 2002).

= Responsabilidad Profesional: La responsabilidad profesional
estd relacionada en la forma que se llevara a cabo la
concretizacién de los objetivos escolares que dirige la educacion

del alumno de manera practica (Pinaya, 2005).
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= Técnicas de Evaluacion: Es el medio a través del cual se optime
informacidn sobre el optimo desempefio de los trabajadores en
base a la preparacion recibida (Medina, 2015).

= Técnicas de Seleccidn: Las técnicas de seleccion de personal son
diversas, ademds, aun se encuentran en continua evolucion
(Nebot, 1999).

= Tecnologias de la Informacion y Comunicacién: Consisten en
un conjunto de herramientas que usan la tecnologia para facilitar
el acceso a la informacion, permitiendo mantener una
comunicacion a tiempo real (Cebreiro, 2007).

1.6.3. Antecedentes

Las investigaciones relacionadas a las “Politicas de Gestion del

Talento humano y su influencia en el Desempeiio Docente”, bajo

diferentes enfoques al presente estudio. Se presentan diferentes

investigaciones en el ambito nacional e internacional relacionadas al

tema de estudio.

a) Alava & Gomez (Ecuador — 2016), en su tesis titulada “Influencia
de los Subsistemas de talento Humano en el Desempefio Laboral
del Personal de una Institucion Publica, Coordinacion Zonal 8,
Durante el Periodo 2014. Disefié un Aplicativo de Control para
los Subsistemas de Capacitacion y Seleccion”, con el objetivo de
analizar la influencia de la administracion de los subsistemas de
talento humano en el desempefio laboral del personal. Siendo una
investigacion de tipo descriptiva con una poblacion de 241 y una

muestra de 140 trabajadores de ambos sexos para la recoleccion
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de datos. Se concluye que los subsistemas del talento humano
influyen considerablemente sobre el desempefio laboral del
personal de la institucion publica.

b) Calcedo (Ecuador — 2015), con su tesis titulada “Modelo de
Gestion de Talento Humano y su Incidencia en el Desempefio
Laboral de las Empresas de Corporacion El Rosado en el Centro
Comercial Paseo Shopping Babahoyo”, con el objetivo de
proponer un modelo de gestion de talento humano que permita la
evaluacion de desempeiio laboral de los empleados en el centro
comercial el paseo Shopping Babahoyo. Siendo una investigacion
de tipo correlacional con una muestra de 32 personas y poblacién
de 49 personas de las areas administrativas y de la planta para la
recoleccion de datos. Se concluye que el trabajo en equipo tiene
un porcentaje medio, predominando factores personales que
institucionales.

¢) Rojas & Vilchez (Perd- 2018), con su tesis titulada “Gestion del
Talento Humano y su Relacion con el Desempefio Laboral del
Personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima,
enero 20187, con el objetivo de determinar su relacion entre
gestion de talento humano y el desempefio laboral del personal
del puesto de salud Agrado Corazén de Jesus. Siendo una
investigacion de tipo cuantitativo — correlacional con una
poblacién de 50 personas y muestra de 50 personas de ambos
sexos que equivale al 100% de la poblacion para la recoleccion de

datos. Finalmente, luego de realizar la investigacion la gestion de
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talento humano tuvo una relacién positiva moderada con el
desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus.

d) Allccahuaman (Pert — 2015), con su tesis titulada “Gestion del
Talento Humano y su Relacién con el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015”, con el objetivo
de determinar la relacion existente de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la municipalidad provincial de
Andahuaylas. Siendo una investigacion de tipo correlacional
recolectando datos en un tiempo y momento Unico con una
muestra de 104 trabajadores administrativos y una poblacion de
203 trabajadores de ambos sexos. Finalmente, luego de realizar la
investigacion al comparar los cuadros estadisticos se puede
observar que se desarrolla una buena gestion de talento humano
en el desempefio laboral en la municipalidad de Andahuaylas.

e) Centeno (Arequipa — 2018), en su tesis titulada “Programa de
Mejora de Gestion del Talento Humano y su Relacion con el
Desempefio Laboral en el Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de José Luis Bustamante y Rivero de
Arequipa 20187, con el objetivo determinar la relacion entre
gestién de talento humano y el desempefio laboral del personal
administrativo en la Municipalidad distrital de José Luis
Bustamante y Rivero de Arequipa 2018. Siendo una investigacion
de tipo descriptivo — correlacional con una muestra de 58

trabajadores y una poblacion de 375 trabajadores de la
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municipalidad distrital de José Luis Bustamante y Rivero para la
recoleccion de datos. Se concluyd que existe una correlacion alta
entre gestion de talento humano y desempefio laboral,
demostrando que si existe una buena gestion de talento humano
en la municipalidad distrital de José Luis Bustamante y Rivero.

f) Arriaga (Arequipa — 2018), con su tesis titulada “Gestion del
Talento Humano y la Calidad Educativa en el Nivel de Educacion
Primaria de la Institucion Educativa 56175 Sagrado Corazon de
JesUs, Espinar — Cusco 2018”, con el objetivo de determinar en
qué medida la gestion del talento humano se relaciona con la
calidad educativa del nivel del nivel de educacion primaria de la
institucién educativa Sagrado Corazén de Jesus. Siendo una
investigacion de tipo descriptiva con una poblacion de 33
docentes y una muestra de 33 docentes que equivale al 100% de
la poblacion para la recoleccion de datos. Finalmente, se concluye
que la gestion de talento humano se relaciona elocuentemente con

la calidad educativa de manera positiva.
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1.7. Hipdtesis
1.7.1. Hipotesis General

Dado que actualmente la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la

Merced, carece de una adecuada gestion que planifique, organice y

promueva el desarrollo del talento humano en su personal docente:

Es probable que las politicas de gestion del talento humano influyan en el

desempefio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de

Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la Merced).

1.7.2. Hipotesis Especificas

a) Dado que la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced no

define de forma oportuna los perfiles de puesto del personal docente
antes de llevar acabo sus convocatorias de trabajo:
Es probable las politicas de reclutamiento y seleccion del personal
influyan en el desempefio docente del consorcio de colegios catélicos
del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra
Sefiora de la Merced).

b) Dado que los procesos de capacitacion brindados por la Institucion
Educativa Nuestra Sefiora de la Merced son insuficientes para permitir
la utilizacion de nuevas técnicas y metodologias de ensefianza en el
personal docente:

Es probable que las politicas de capacitacion del personal influyan en el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la

Merced).
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c) Debido a que en la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced

carece de practicas y procesos necesarios para la formacion del
personal docente existiendo poca participacion entre ellos:
Es probable si las politicas de desarrollo y retencién del talento humano
influyan en el desempefio docente del consorcio de colegios catélicos
del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra
Sefiora de la Merced).

d) Dado que en la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, no
tiene un control adecuado del impacto de su proceso de capacitacion y
desarrollo de competencias de su personal:

Es probable que las politicas de evaluacion del personal influyan en el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso Colegio Nuestra Sefiora de la

Merced).
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO OPERACIONAL
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2.1. Técnicas
Las técnicas que se utilizaron para la recoleccion de datos de la presente
investigacion seran la encuesta el cual segun Arias (2012), es una técnica de
recopilacion de datos wusada bajo la modalidad del cuestionario
principalmente para las investigaciones pertenecientes al campo de las
ciencias sociales. Asi también, se uso la entrevista, la cual segun Bernal
(2000), es un dialogo que se da entre dos 0 mas personas, permitiendo la
obtencion de informacion a través de la recoleccion directa entre el
entrevistador y el entrevistado.
2.2. Instrumentos
El instrumento que se utilizé fue Cuestionario, el cual, segin Hernandez
Fernandez, Baptista (2014), es un formato estandar de items en funcion a las
variables, dimensiones e indicadores de una investigacion, donde su
utilizacion se puede explorar y conocer las necesidades, intereses, valores, y
actitudes de los individuos.
2.3. Estructura de los Instrumentos
2.3.1. Cuestionario de Politicas de Gestion del Talento Humano
Ficha Técnica
Autor : Zevallos Nieto, Allison Gabriela
: Escarcena Mamani, Sofia Alejandra
Afo : 2019
Confiabilidad : Alpha de Cron Bach. 0.99
Estructura  : 32 items

Duracion : 15 minutos
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Ambito : Docentes del consorcio de colegios catolicos del
distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso colegio
nuestra sefiora de la merced).

Codificacion : Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Muy Pocas,
Veces, Nunca. (5,4,3,2,1), relacionadas
respectivamente, la codificacion se realiza en escala de
Tipo Likert, contabilizando los puntajes en sumatoria
generando un resultado del nivel de las politicas de
gestion del talento humano.

Puntuacion  : La escala oscila entre 0 y 46 puntos, siendo 0 el de

menor puntaje y 46 el de mayor puntaje.
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Tabla 2.
Ficha Técnica Cuestionario de Politicas de Gestion del Talento Humano

Variable Técnicas e . . . . Escala
Independiente  Instrumentos Dimensiones Indicadores Items
Perfiles del 1,
puesto 2,
Convocatoria 3,
Politicas de  Proceso de 4,
Reclutamiento  reclutamiento y 5,
y seleccion _seleccion 6,
del personal ~ Técnicas de 7,
seleccion 8,
Proceso de 9,
contratacion 10.
Presupuesto 11,
para I:_;l _ 12
k- il capacitacion '
E?g:g;a Politicas de  Necesidades de 12
Instrumento:  capacitacion _Capacitacion 15,
o Cuestionario del personal  Programa de 16
Politicas de 56 biticas capacitacion 17
Gestion 98 go Gestén cvaliacionde 15 orana
del Talento pacitacion
Humano oo Plan de carrera 19,
Planes de linea 20,
pdlllicas 648 de sucesion 21,
desarrollo y Reco_rppensas 22,
Retencion del Gestion del 23,
o Compromiso 24,
Wrno del personal 25,
Incentivos g?
motivacionales 28?
Técnicas de
Politicas de E\r/::;ae%';g de 29,
evaluacion del - 30,
personal evzjlluacmn 31
Métodos y 32’
técnicas de '
Ensefianza

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.2. Cuestionario de Politicas de Desempefio Docente
Ficha Técnica
Autor : Zevallos Nieto, Allison Gabriela
: Escarcena Mamani, Sofia Alejandra
Afo : 2019

Confiabilidad : Alpha de Cron Bach. 0.99

Estructura : 14 [tems
Duracién : 15 minutos
Ambito : Docentes del consorcio de colegios catolicos del

distrito de Yanahuara, Arequipa 2019. (Caso colegio
nuestra sefiora de la merced).

Codificacion : Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Muy Pocas,
Veces, Nunca. (5,4,3,2,1), relacionadas
respectivamente, la codificacion se realiza en escala de
Tipo Likert, contabilizando los puntajes en sumatoria
generando un resultado del nivel de las politicas de
gestion del talento humano.

Puntuacién  : La escala oscila entre 0 y 46 puntos, siendo 0 el de

menor puntaje y 46 el de mayor puntaje.
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Tabla 3.
Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,992

46

Fuente: Elaboracion propia, SPSS.

Tabla 4.
Ficha Técnica Cuestionario del Desempefio Docente.
Varlat_)le Tecnicas e Dimensiones Indicadores items  Escala
Dependiente  Instrumentos
Competencia en
el area de 33,
ensefianza 34,
Técnica: Capgcic_iades Logros_ de_ 35,
B ol Tecr,uc_o aprendizaje 36,
e pedagogicas Uso de ] 37,
Cuestionario Fecnologlﬁs de la 38,
Desempefio e P(_)!l'ticas ge Icr(])fr?{ur?l?ccallginé?\/ > .
Gestion del Ordinal
Docente Talento Desarr_ollo Qe la 40,
Wiumaho Response}bllldad profggonahdad 41,
profesional Gestion de la 42,
carrera 43.
Participacion en
Participaciony  Ila institucion 44,
aportesenla  educativa 45,
Institucion Aporte en la 46.
institucion

Fuente: Elaboracion propia.

2.4. Campo de Verificacion

2.4.1. Ambito

La presente investigacion se llevara cabo en la Institucion Educativa

Nuestra Sefiora de la Merced, ubicada en el distrito de Yanahuara —

Arequipa.

2.4.2. Temporalidad

Es estudio se llevara a cabo de mayo a setiembre del presente afio 2019.
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2.4.3. Unidades de Estudio
2.4.3.1. Universo
La poblacién objetivo estuvo conformada por el total de
docentes de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la
Merced, ubicada en Calle Misti 208 en el distrito de
Yanahuara — Arequipa, los cuales suman un total de 60
docentes.
2.4.3.2. Muestra
Se trabajé con una muestra no probabilistica censal, la cual
usa el total de la poblacion, por lo que se tiene una muestra
de 60 docentes para la recoleccion de datos del presente
estudio.
2.5. Estrategias de Recoleccion de Datos

Se recolectd informacion a traves de un cuestionario de tipo escala de Likert

a los docentes de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, para

determinar la influencia de las politicas de gestién del talento humano en el

desempefio docente.

El trabajo de campo se lleva a cabo directamente por el investigador bajo la

supervision del asesor de tesis.

En el proceso se tuvieron las siguientes etapas:

a) Primera Etapa: Solicitar los permisos necesarios Yy realizar
entrevistas previas a la directora, el vicedirector y la coordinadora
académica de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced.

b) Segunda Etapa: Estimacion de la poblacion o universo de las

unidades de estudio.
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c) Tercera Etapa: Disefio del instrumento de recoleccion de datos
d) Cuarta Etapa: Desarrollo de talleres de capacitacion de personal de
apoyo para el procesamiento estadistico de la informacion recabada.
e) Quinta Etapa: Tabulacion y procesamiento de informacion.
f) Sexta Etapa: Presentacion y discusion de resultados.
g) Séptima Etapa: Elaboracion de la propuesta de mejora.
Los procedimientos de estadisticos descriptiva se realizaron tomando en
cuenta la distribucion de frecuencias, y para el caso de los datos de escala
ordinal y la estadistica inferencial, es decir la prueba de Hipdtesis se utilizo
fue la prueba de Hipotesis de la Chi — Cuadrada.
2.6. Recursos Necesarios
2.6.1. Humanos
Esta investigacion cuenta con la participacion del investigador y el asesor
2.6.2. Materiales
Materiales de Escritorio, Paquete estadistico Excel y SPSS
2.6.3.Financieros

Financiamiento integro por parte del investigador

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSINE

CATOLICA
TESIS UCSM = DE SANTA MARIA

CAPITULO I1I
RESULTADOS

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




O .
P chiokica

UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE L e

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

S

3.1. Resultados de la aplicacion de la encuesta

Tabla 5.

La institucion educativa recopila los requisitos que deben cumplir los postulantes,
como el nivel de estudios, experiencia y funciones del puesto para el reclutamiento
de su personal docente.

< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAIJE ACUMULADO
Siempre 23 38% 38%
Casi Siempre 37 62% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente. Elaboracion Propia
40 62% 70%
60%
%0 38% >0%
40%
20
30%
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0 0 0 10%
0 0%
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Muy Pocas Veces Nunca

Figura 12. La institucién educativa recopila los requisitos que deben cumplir los
postulantes, como el nivel de estudios, experiencia y funciones del puesto para el

reclutamiento de su personal docente.
Fuente. Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N°05, se encontr6 que un 62% de la poblacién encuestada indica que la
institucion educativa casi siempre recopila los requisitos que deben ser cumplidos
por los postulantes, nivel de estudios, experiencia y funciones del puesto para el
reclutamiento de su plana docente, un 38% de la misma menciona que siempre se
hacen estas evaluaciones, deduciendo que el personal docente cuenta con las

capacidades necesarias que respaldan su contratacion.
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Tabla 6.
La institucion educativa toma en cuenta las competencias, habilidades, aptitudes,

experiencia para el perfil del personal docente.

£ PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 44 73% 73%
Casi Siempre 16 27% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
50 80%
3%
40 60%
30
27% 40%
20
10 20%
0 0%
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Muy Pocas Veces Nunca

Figura 13. La institucién educativa toma en cuenta las competencias, habilidades,
aptitudes, experiencia para el perfil del personal docente.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

En la Tabla N°06, se detalla que un 73% de la muestra refiere que la institucion
educativa siempre toma en cuenta las competencias, habilidades, aptitudes y
experiencia para el perfil del personal docente, un 27% indica que casi siempre se
refleja este comportamiento, razon por la que la calidad de los docentes con los que
cuenta tiene estandares altos, generando mayor satisfaccion en los usuarios y

mostrando mejores resultados en sus objetivos.
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Tabla 7
Normalmente la institucion educativa anuncia sus convocatorias de personal
docente en diversos medios de comunicacién para reclutar a su personal docente.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 0 0% 0%

Casi Siempre 29 48% 48%
Algunas Veces 31 52% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 14. Normalmente la institucion educativa anuncia sus convocatorias de
personal docente en diversos medios de comunicacion para reclutar a su personal

docente.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°07, en relacién a las convocatorias de personal docente en diversos
medios de comunicacion a fin de reclutar personal, el 52% de los empleados por la
institucion educativa menciona que solo algunas veces es publicado, ya que las
medidas empleadas para poder reclutar selectivamente al personal son por
referencias de recomendacion y solo para aquellas que anteriormente ya participaron
del proceso de seleccion por otro lado, el 48% restante refiere que casi siempre son
lanzadas las convocatorias, por ende, tomar medidas mas consistentes en las
postulaciones da como resultado una mejor competencia finalizando en una mejor

calidad para los usuarios y competencias.
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Tabla 8.

Al realizar las convocatorias de trabajo la institucion educativa se asegura de que
sus candidatos posean principales caracteristicas, como el nivel de conocimiento y
capacitacion de sus postulantes.

- PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 28 47% 47%

Casi Siempre 32 53% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 15. Al realizar las convocatorias de trabajo la institucion educativa se
asegura de que sus candidatos posean principales caracteristicas, como el nivel de

conocimiento y capacitacion de sus postulantes.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°08, se deduce que realizadas las convocatorias de trabajo la
institucion garantiza que los postulantes posean las caracteristicas necesarias para
impartir sus conocimientos en docencia considerando como principales, el nivel de
conocimientos y las capacitaciones que ya han adquirido, el 53% de los docentes
menciona que casi siempre se cumplen con estas medidas en la institucion y 47% de
los mismos menciona que siempre se consideran todos los aspectos a fin de tener

mejor calidad en su servicio.
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Tabla 9.

Las técnicas usadas para la seleccion del personal como examenes y entrevistas
Ilevadas a cabo a los postulantes, permiten la obtencion de mayor informacion del
postulante para la eleccion final.

) PORCENTAIJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 32 53% 53%

Casi Siempre 28 47% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 16. Las técnicas usadas para la seleccion del personal como examenes y
entrevistas llevadas a cabo a los postulantes, permiten la obtencion de mayor

informacion del postulante para la eleccion final.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 09, se define que el 53% de los encuestados dicen que siempre,
mientras que el 47% casi siempre se deben usar medidas para la seleccion de
personal refiriéndose a examenes y entrevistas, de forma que puedan obtener mas
informacion de la plana docente que se fuese a contratar tomando en consideracion

las evaluaciones psicologicas que aportarian en gran medida.
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Tabla 10.
Considera que el proceso que utiliza la institucion educativa para el reclutamiento
de su personal docente va de acuerdo a los requerimientos.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 28 47% 47%

Casi Siempre 32 53% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 17. Considera que el proceso que utiliza la institucién educativa para el
reclutamiento de su personal docente va de acuerdo a los requerimientos.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°10, se denota que el 53% menciona casi siempre en el proceso de
reclutamiento de su plana docentes se ajusta a los requerimientos establecidos, el
47% restante dice que siempre este reclutamiento capta las necesidades y los
requerimientos de la institucién educativa. Este aspecto muestra que los docentes
contratados cumplen con ciertos aspectos y requisitos que van en pro del usuario,

fortaleciendo los aspectos de dominio por cada uno de ellos.
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Tabla 11.

La institucion educativa planea y utiliza técnicas como entrevistas, pruebas de
conocimientos y habilidades, técnicas de simulacion, etc. para el proceso de
seleccion de personal.

- PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 0 0% 0%

Casi Siempre 0 0% 0%

Algunas Veces 38 63% 63%

Muy Pocas Veces 22 37% 100%

Nunca 0 0% 100%

TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 18. La institucion educativa planea y utiliza técnicas como entrevistas,
pruebas de conocimientos y habilidades, técnicas de simulacion, etc. para el proceso

de seleccion de personal.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

En la Tabla N°11, se menciona el 63% que solo algunas veces la institucion
educativa planea y utiliza las técnicas de entrevista que van especificas a las pruebas
de conocimientos, habilidades, técnicas de simulacién, y el 37% menciona que pocas
veces lo hace, con esto inferimos que tomarle mas consideraciones a este aspecto,
agilizaria el proceso de seleccion ademas que permite conocer aspectos poco
demostrativos al momento de presentarse, esta planificacion ademas del sin fin de
beneficios que nos conlleva, lograria la articulacion de una base de datos, misma que
realizaria el monitoreo de los postulantes e indicaria los logros que ha tenido para ser
considerado en futuras postulaciones. La insatisfaccion del personal docente muestra

que las técnicas de entrevista, pruebas de conocimiento y habilidades deben ser
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tomadas en consideracion y también se puede percibir que los docentes estarian en
las capacidades necesarias de responder asertivamente a estas practicas, aspecto que
trae consigo beneficios para la institucion y los estudiantes respectivamente.

Tabla 12.

Normalmente las técnicas de seleccion de personal que utiliza la institucion
educativa dan buenos resultados.

' PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 32 23% 53%

Casi Siempre 28 47% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 19. Normalmente las técnicas de seleccion de personal que utiliza la

institucion educativa dan buenos resultados.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°12, se infiere que el 53% resalta que las medidas tomadas hasta el
momento por la institucion generaron buenos resultados, por otro lado, el 47%
menciona que casi siempre fue asi, el tema de la experiencia y conocer todo el
ambito de trabajo proporciona conocimientos empiricos relacionados a la seleccion
del personal, este punto aportaria en mejor medida si ademas del desarrollo propio se
aplicarian mas técnicas y procedimientos con resultados evaluados, con porcentajes

elevados de garantia al momento de la seleccién.
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Tabla 13.

Una vez que la institucién educativa selecciona a su nuevo personal, se procede a la
firma del contrato, el cual sefiala con exactitud el cargo a desempefiar la
remuneracion y establece el tiempo en el que se ejerceran las labores docentes.

% PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 28 47% 47%

Casi Siempre 32 23% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 20. Una vez que la institucion educativa selecciona a su nuevo personal, se
procede a la firma del contrato, el cual sefiala con exactitud el cargo a desempefiar la

remuneracion y establece el tiempo en el que se ejerceran las labores docentes.
Fuente: Elaboracién Propia.

Comentario:

En la Tabla N°13, se puede notar que una vez realizado el proceso de reclutamiento
y seleccién de personal, existe una considerable desconfianza en relacion a la firma
de contrato donde el 53% dice que casi siempre mientras que un 47% refiere a que
siempre se hacen las especificaciones el cargo a desempefiar, la remuneracion
percibida, el tiempo de ejercicio, entre otros, este campo es de vital importancia ya
gue teniendo en cuenta que un personal bien remunerado y tratado va desempefia un
buen trabajo, logrando un ambiente de trabajo estable y equitativo para todas las

partes.
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Tabla 14.
La institucion educativa cumple con lo establecido en su contrato.

- PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 34 57% 57%

Casi Siempre 26 43% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
40 60%
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Figura 21. La institucién educativa cumple con lo establecido en su contrato.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

En la Tabla N°14, se puede observar que el personal docente se siempre
ampliamente satisfecho con el contrato que la empresa establece al momento de la
contratacion un 57% die que siempre cumples con todos los acuerdos, mientras que
un 43% restante indican que casi siempre lo hacen, reducir la cantidad de los
docentes que no estan del todo de acuerdo a estas indicaciones nos permitiria llegar a

la calidad 6ptima absoluta en relacion de plana docente.
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Tabla 15.
La institucion educativa cuenta con un presupuesto para la realizar la capacitacion
a su personal docente.

= PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 0 0% 0%
Casi Siempre 0 0% 0%
Algunas Veces 37 62% 62%
Muy Pocas Veces 23 38% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 22. La institucion educativa cuenta con un presupuesto para la realizar la
capacitacion a su personal docente.

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°15, en relacion a las capacitaciones que deben ser impartidas a los
docentes el 62% indica que solo algunas veces la institucion cuenta con los medios
econdmicos necesarios para la aplicacion de estas capacitaciones, el 38% restante
menciona que muy pocas veces se disponen de estas atenciones, las capacitaciones
en el rubro de educacién van directamente relacionados a las casuisticas, que son
suposiciones de diferentes reacciones ya sean estudiantes, padres de familia,
docentes, y el entorno, tomando en consideracién la mejor forma en poder dar
solucidn a ciertos aspectos. Contando con estas capacitaciones las medidas tomadas

en la institucién serian mucho mas provechosas. Las capacitaciones son

fundamentales en la realizacion de los profesores ellos a medida del transcurso y la
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aplicacion de nuevas formas de manejo del estudiantes asi como las estrategias de
aprendizaje son de renovacion cada dia esta es la razon fundamental por la que los
docentes deben adquirir estos conocimientos de forma periodica, es muy probable
que los actuales administradores de la institucion no dispongan de estan medidas
justamente por la falta de conocimiento o también el resumir los costos que implican,
pero resaltar este aspecto trae beneficios a largo plazo que estaran en mejoria
continua.

Tabla 16.

Normalmente el presupuesto asignado por la institucion educativa es suficiente para
Ilevar a cabo una efectiva capacitacion.

< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 0 0% 0%
Casi Siempre 25 42% 42%
Algunas Veces 35 58% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
40 8% 70%
60%
%0 42% 20%
40%
20
30%
10 20%
0 0 0 10%
0 0%
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Muy Pocas Veces Nunca

Figura 23. Normalmente el presupuesto asignado por la institucién educativa es

suficiente para llevar a cabo una efectiva capacitacion.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°16, el 58% detalla que normalmente el presupuesto asignado por la
institucion educativa es suficiente para llevar a cabo una capacitacion optima, el 42%
dice que casi siempre se cuentan con estos fondos, el trabajo desempefiado por los

docentes en instituciones educativas necesita una constante participacion de
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capacitaciones que los actualicen en informacion real. Resaltar la importancia de las
capacitaciones en el personal docente implican costos econdmicos que generan
beneficios de largo plazo los mismos que seran retribuidos de forma representativa a
lo largo de su desarrollo en la institucion, ademas el poder definir los costos que se
utilizan, y darles una distribucion propicia va generar en la plana docente un
ambiente de trabajo mas calido con resultados maés tangibles en beneficio de todos
los miembros implicados en la ya mencionada institucion.

Tabla 17.

La institucion educativa identifica las necesidades de capacitacion que tiene el
personal docente y son parte del programa de capacitacion.

E PORCENTAIJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 26 43% 43%

Casi Siempre 34 57% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
40 57% 60%
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Figura 24. La institucion educativa identifica las necesidades de capacitacidn que
tiene el personal docente y son parte del programa de capacitacion.
Fuente: Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N°17, el 57% de la muestra dice que casi siempre que la institucién
educativa identifica con facilidad las necesidades de capacitacién que tiene el
personal docente y los hace parte del programa de capacitacion, por otro lado, un

43% tiene la certeza que siempre se toman en cuenta estas medidas. Contar con un
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programa de capacitacion garantiza el efectivo desarrollo de la plana docente,
aplicando mejoras en puntos que son de necesidad y reforzando aquellos que son ya
de dominio

Tabla 18.

Normalmente las capacitaciones se llevan a cabo con el fin de buscar una mejora en
la calidad de trabajo, junto al desarrollo personal de cada uno de los docentes.

= PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 30 50% 50%
Casi Siempre 30 50% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia.
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Figura 25. Normalmente las capacitaciones se llevan a cabo con el fin de buscar una
mejora en la calidad de trabajo, junto al desarrollo personal de cada uno de los

docentes.
Fuente: Elaboracién Propia.

Comentario:

De la Tabla N°18, el 50% de los encuestados indica que siempre las capacitaciones
realizadas se desarrollan con el fin de mejorar la calidad de trabajo y el desarrollo del
personal docente mientras que el otro 50% refiere que casi siempre va en torno a este

aspecto ademas de mejorar el aspecto académico de los docentes.
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Tabla 19.
La institucion educativa cuenta con un programa de capacitacion anual previamente
establecido y aprobado.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 26 43% 43%

Casi Siempre 34 57% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 26. La institucién educativa cuenta con un programa de capacitacion anual

previamente establecido y aprobado.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°19, se infiere que el 57% estd de acuerdo en que la institucion
desarrolla un programa de capacitacion anual con previa aprobacion y aprobacion, y
el 43% menciona que siempre estas capacitaciones van reguladas con las medidas
estandarizadas segun el sistema, Las capacitaciones realizadas a la plana docente
estdn enmarcadas bajo limitados estdndares que afianzan la capacidad de los
docentes ademas que los dotan de herramientas para poder llegar a los estudiantes de

forma amigable y sutil con ellos.
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Tabla 20.
Considera que la estructura de los programas de capacitacion contribuye en el
desemperio del personal docente.

< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 33 55% 55%
Casi Siempre 27 45% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 27. Considera que la estructura de los programas de capacitacion contribuye

en el desempefio del personal docente.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°20, se deduce que el 55% reincide en que siempre las capacitaciones
que se realizan, contribuyen al desempefio del personal docentes, y un 45% resalta
que eso sucede casi siempre pudiendo tomar otras medidas que garanticen el estado
adecuado de capacitacion y se reflejen en las conductas de los mismos, la
retroalimentacion es un factor sumamente importante, esto referencia a la constante
capacitacion de sus docente, quienes retoman los conocimientos dictados y hacen
nuevas deducciones de las mismas ayudando en la correcta emision de los

conocimientos.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 21.
Cuando se reciben capacitaciones, suelen llevarse a cabo evaluaciones para la
verificacion de los resultados obtenidos.

< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 46 7% 77%
Casi Siempre 14 23% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 28. Cuando se reciben capacitaciones, suelen llevarse a cabo evaluaciones

para la verificacion de los resultados obtenidos.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 21, el 77% siempre son evaluados después de llevarse las
evaluaciones de verificacion de los resultados obtenidos, Por otro lado, el 23% indica
que casi siempre se realizan estas evaluaciones, para un correcto proceso de
retroalimentacion se consideran los registros de evaluacién donde podemos
determinar qué cantidad de informacion impartida fue captada por el receptor, a
través de las misma se evallan las siguientes capacitaciones y tomar en cuenta los

aspectos que tienen menor capacidad de aprendizaje por los docentes.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 22.
Considera que una evaluacion despues de la capacitacion ayuda a retroalimentar lo
aprendido.

5 PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 29 48% 48%

Casi Siempre 31 52% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 29. Considera que una evaluacion después de la capacitacion ayuda a

retroalimentar lo aprendido.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 22, se muestra que el 52% de los evaluados refieren que casi siempre
estas evaluaciones los ayudan a retroalimentar lo aprendido, el 48% esta convencido
que siempre seran necesarias estas evaluaciones de forma que se determine con

facilidad los puntos no atendidos y ayudar a mejorar este aspecto.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 23.
La institucion educativa se preocupa por brindar todas las posibilidades a su
personal docente para su desarrollo profesional

- PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 39 65% 65%

Casi Siempre 21 35% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
50 65% 70%
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Figura 30. La institucién educativa se preocupa por brindar todas las posibilidades a

su personal docente para su desarrollo profesional.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 23, se deriva que 65% de los encuestados indica que la institucion
educativa se preocupa meramente por brindar todas las posibilidades de desarrollo
profesional a sus docentes, y un 35% de los mismos indican que casi siempre, la
identificacion de la plana docente con su institucion educativa va responder a la
identificacion que la institucion tenga con el docente, notandose en la preocupacion

que tiene por su desarrollo.
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Tabla 24.
La institucion educativa se preocupa por mejorar en sus condiciones laborales, para
el crecimiento de su personal.

< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 28 47% 47%
Casi Siempre 32 53% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 31. La institucion educativa se preocupa por mejorar en sus condiciones

laborales, para el crecimiento de su personal.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 24, se entiende que el 53% casi siempre la institucion se preocupa en
la mejora de las condiciones laborales para el crecimiento del personal el 47% indica
que siempre es asi, las consideraciones respecto a materiales de trabajo e
infraestructura que se exponen los docentes son de suma importancia ya que les
permiten mejorar en sus puntos de ensefianza ya que es mucho mas facil explicar con

material didactico y en condiciones apropiadas para los estudiantes y docentes.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 25.
La institucion educativa diferencia a su personal de alto potencial, con el fin de
prepararlos a ejercer un puesto clave en el futuro.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 24 40% 40%

Casi Siempre 36 60% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 32. La institucién educativa diferencia a su personal de alto potencial, con el

fin de prepararlos a ejercer un puesto clave en el futuro.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 25, se puede argumentar que el 60% casis siempre ven las medidas
de diferencia del personal de alto potencial, viendo en ellos una forma de prepararlos
para colocarlos en puestos claves en el futuro, el 40% de diferencia indican que
siempre sucede la identificacién de estos puntos, dentro de las instituciones es facil
denotar las capacidades en medidas elevadas de algunos docentes, ya sea por sus
méritos, sus métodos de ensefianza, sus capacidades, el detalle se direcciona a las
metas que logran conseguir, contar con este personal ayuda en el crecimiento de la
institucién y si el ambiente de trabado es provechoso todo se reflejara en las

preferencias del usuario.
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Tabla 26.

La institucion educativa desarrolla planes sobre la sucesion de sus puestos, por
ejemplo, en el caso de una renuncia repentina la institucion tiene la capacidad de
reemplazar dicho puesto inmediatamente.

= PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 29 48% 48%
Casi Siempre 31 52% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 33. La institucién educativa desarrolla planes sobre la sucesion de sus
puestos, por ejemplo, en el caso de una renuncia repentina la institucion tiene la

capacidad de reemplazar dicho puesto inmediatamente.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 26, el 52% de los encuestados casi siempre tiene medidas del
desarrollo de planes sobre sucesion de puestos, considerando los casos de renuncias
repentina, si la institucion cuenta con alguna medida de contingencia de forma que
no tengan perjudicados, la base de monitoreo antes mencionada abarcaria facilmente
este aspecto, ademas que ya conoce el curriculo de vida del docente a contratar, ya

paso por la entrevista y conocen algunos aspectos relevantes.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 27.
La institucion educativa suele brindar algun tipo de reconocimiento o recompensas
por sus logros alcanzados.

£ PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 30 50% 50%
Casi Siempre 30 50% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 34. La institucién educativa suele brindar algin tipo de reconocimiento o

recompensas por sus logros alcanzados.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 27, se deduce que el 50% indica que casi siempre y el otro 50%
indica que siempre la institucion educativa brinda reconocimientos y/o recompensas
a los docentes por lo méritos obtenidos, segin el desarrollo de actividades de los
docentes y hacerles saber que son parte primordial de la empresa buscando su
identificacion absoluta, repercutird en el deseo de superacion y ganas de mejorar

profesionalmente.
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Tabla 28.
Considera que la generacion de recompensas en una institucion educativa,
mejoraria el desempefio de los docentes.

s PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 30 50% 50%

Casi Siempre 30 50% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 35. Considera que la generacion de recompensas en una institucion

educativa, mejoraria el desempefio de los docentes.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 28, se infiere que entre el 50% de dice que siempre la generacion de
recompensas en la institucion educativa mejoraria el desempefio docente y otro 50%
menciona que casi siempre esta relacion va funcionar de la forma que se plantea,
segun los docentes de la institucion en su mayoria estan a favor de que los méritos

obtenidos sean reconocidos dentro de la institucion educativa.
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Tabla 29.
La institucion educativa genera confianza, creando espacios para que permiten un
ambiente laboral agradable.

s PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 25 42% 42%

Casi Siempre 35 58% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 36. La institucién educativa genera confianza, creando espacios para que

permiten un ambiente laboral agradable.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 29, se deduce que el 58% de los encuestados consideran que casi
siempre la institucion educativa genera confianza, creando espacios para permitir un
ambiente laboral agradable, el 42% dice que siempre la institucion educativa genera

esto espacios propiciando un ambiente laboral estable y acogedor.
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Tabla 30.
La institucion educativa tiene actividades o acciones para mejorar el compromiso
del personal docente.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 38 63% 63%

Casi Siempre 22 37% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 37. La institucion educativa tiene actividades o acciones para mejorar el
compromiso del personal docente.

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 30, se infiere que el 63% indica que siempre se propician actividades
0 acciones que mejoran en compromiso del personal docente, por otro lado, el 37%
refiere que casi siempre se realizan estas medidas. La identificacion de los docentes

con su institucion de trabajo tiene mucha importancia en este aspecto por que logra

resultados mas elevados de lo planificado.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 31.
La institucion educativa utiliza incentivos para motivar a su personal.
< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 0 0% 0%
Casi Siempre 16 27% 27%
Algunas Veces 44 73% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 38. La institucion educativa utiliza incentivos para motivar a su personal.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 31, el personal docente resalta en un 73% que la institucién educativa
utiliza incentivos para motivarlos, un 27% dice que casi siempre ofrecen incentivos
para el desarrollo de la plana docente pero no son muy distintivos en todo el proceso,
ademas que las actividades académicas no lo permiten por diversas circunstancias.
Los reconocimientos que se les hacen a los docentes cobran bastante significancia al
momento de usarlo como incentivo laboral, la participacion de los mismos en las
actividades extracurriculares con la presencia de estudiantes y padres de familia
generan un ambiente mas tratable que puedan desenvolverse adecuadamente. Quiza
incrementar la presencia de estos reconocimientos aporte favorablemente en el

desarrollo de la institucion.
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Tabla 32.
Los incentivos dados por la institucion tienen efecto en la retencion del talento
humano.
< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 25 42% 42%
Casi Siempre 35 58% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 39. Los incentivos dados por la institucion tienen efecto en la retencion del

talento humano.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 32, el 58% de los encuestados dice los incentivos generados por la
institucion casi siempre tienen efecto en la retencién del talento humano y el 42%
restante afirma que siempre reacciona de a forma planteada, las capacidades de
algunos miembros de la plana docente son elevados entonces si una institucion hace
que ademas del desarrollo que pueda tener los reconozca fortalece las habilidades de

la persona origina la necesidad de crecer profesionalmente y desarrollarse.
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Tabla 33.
La institucion educativa realiza evaluaciones constantes a su personal, con el fin de
dar seguimiento a sus actividades laborales.

= PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 37 62% 62%
Casi Siempre 23 38% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 40. La institucion educativa realiza evaluaciones constantes a su personal,
con el fin de dar seguimiento a sus actividades laborales.

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 33, de la pregunta se deriva que el 62% de la muestra recalca que
siempre la institucion desarrolla evaluaciones constantes en el personal con el fin de
dar seguimiento a sus actividades laborales, el 38% menciona que casi siempre son
aplicadas las medidas, retomando el termino de retroalimentacion se ajusta a las

necesidades de puntos que son dominio absoluto del docente. Buscando incrementar

sus capacidades y su desempefio docente.
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Tabla 34.
La forma en como se llevan a cabo las evaluaciones, dan a conocer el avance del
desarrollo de competencias y habilidades del personal docente.

s PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 21 35% 35%

Casi Siempre 39 65% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 41. La forma en como se llevan a cabo las evaluaciones, dan a conocer el
avance del desarrollo de competencias y habilidades del personal docente.

Fuente: Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N°34, el 65% de los encuestados mencionan que casi siempre la forma
en como se desarrollan las evaluaciones, y como dan a conocer el avance del
desarrollo de competencias y habilidades del personal docente, por otro lado, el 35%
de los encuestados dicen que siempre se muestran los resultados de las evaluaciones,
la importancia de transparencia en todos los procesos de la institucion se reflejan en

la confianza que tienen los mismo implicados y creer en la veracidad de todos los

aspectos.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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Tabla 35.
La institucion educativa evalta constantemente a su personal docente.
< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 16 27% 27%
Casi Siempre 23 38% 65%
Algunas Veces 21 35% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 42. La institucién educativa evalta constantemente a su personal docente.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 35, el 38% casi siempre el personal docente de la institucion es
evaluado con frecuencia, un 35% indica que algunas veces se realizan las
evaluaciones y un 27% sefiala que siempre estan presentes estas evaluaciones, las
medidas de evaluacion siempre van aportar a la empresa para tener ordenado y
monitoreado todas las actividades y desempefios en relacion a los docentes. Respecto
a las evaluaciones de personal implica también la medida en la que ellos tienen la de
responder a todos los requerimientos ademas que las capacitaciones ya se efectian,
solo se procede a una evaluacion en donde ellos plasman todos los conocimientos
adquiridos y que estos mismo puedan ser reforzados en caso de necesidad, caso

contrario resaltan las capacidades que contiene toda la plana docente.
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Tabla 36.
Considera que las técnicas de evaluacion de personal sirven como herramientas de
control para verificar el desempefio del personal docente.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 34 57% 57%

Casi Siempre 26 43% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 43. Considera que las técnicas de evaluacion de personal sirven como
herramientas de control para verificar el desempefio del personal docente.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 36, se infiere que el 57% de los encuestados considera que las
evaluaciones del personal siempre sirven como herramientas de control en la
verificacion del desempefio docente, mientras que el 43% sefiala que casi siempre
esas medidas nos permitiran manipular el control de las capacidades de los docentes,
asi mismo el aspecto de poder desarrollar algunos puntos de debilidad en los

mMismos.
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Tabla 37.

Usted cuenta con todos los recursos necesarios para implementar técnicas y
métodos de ensefianza que le permitan la realizacion de clases didacticas para sus
estudiantes.

= PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 24 40% 40%
Casi Siempre 36 60% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 44. Usted cuenta con todos los recursos necesarios para implementar técnicas
y métodos de ensefianza que le permitan la realizacion de clases didacticas para sus
estudiantes.

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 37, en base a la pregunta se define que, en relacion a los recursos de
necesidad para el dictado de clases, de forma que obtengan métodos de ensefianza
apropiados para los docentes y estudiantes con clases didacticas y las elaboradas,

solo el 60% indica que casi siempre se tienen estas medidas, y un 40% indica que

siempre se tiene a disposicion todos los medios necesarios para sus clases.
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Tabla 38.
Usted planifica la secuencia de sus clases, preparando el material con anticipacion.

= PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 31 52% 52%
Casi Siempre 29 48% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 45. Usted planifica la secuencia de sus clases, preparando el material con
anticipacion.

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 38, se puede denotar que la plana docente indica siempre planificar la
secuencia de sus clases, preparando y desarrollando material con anticipacion, solo
el 52%, mientras que un 48% casi siempre tiene todo bajo control para impartir sus
clases, la anticipacion del desarrollo de actividades permite al docente tener una vista
panoramica de su dictado, logrando prevenir algunas acciones de los estudiantes que
se generen al momento del dictado, ademas que se preocupa en poder llegar con los

conocimientos a la mayoria de estudiantes, segun los estilos de aprendizaje que

tengan cada uno de ellos.
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Tabla 39.
Los conocimientos, habilidades actitudes y valores que posea un docente influyen en
el aprendizaje de sus estudiantes.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 30 50% 50%

Casi Siempre 30 50% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 46. Los conocimientos, habilidades actitudes y valores que posea un docente

influyen en el aprendizaje de sus estudiantes.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 39, el 50% de la muestra menciona que los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que tiene las docentes siempre van a influir en el
aprendizaje del estudiante. Y otro 50% menciona que casi siempre esto influye en el
estudiante, las formas de aprendizaje con las que cada uno puede captar mejor son
diversas tratdndose de estudiantes, por consecuencia la capacitacion del docente en
materia de aprendizaje del estudiante va ser pieza fundamental en razon de entender

sus capacidades y las estrategias a considerar.
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Tabla 40.
La debida preparacion de un docente como capacitaciones, programas de
actualizacion cursos de especializacion repercuten en su capacidad de ensefianza.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 42 70% 70%

Casi Siempre 18 30% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 47. La debida preparacion de un docente como capacitaciones, programas de

actualizacién cursos de especializacién repercuten en su capacidad de ensefianza.
Fuente: Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N° 40, el 70% de la muestra menciona que la debida preparacion del
docente en relacién de capacitaciones, programas de actualizacion, cursos de
especializacién siempre van repercutir en la capacidad de ensefianza, y el 30% indica
que casi siempre ocurre esta relacion, como se menciond con anterioridad, las
capacidades de la persona son diversas por ello no se pueden determinar escalas en
cuanto a estrategias, cuando el fin supremo es la generacion de resultados, sin

importar el medio que se tome.
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Tabla 41.
Usted cuenta con todas las herramientas necesarias para garantizar que sus
estudiantes alcancen el logro de aprendizaje requerido.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 22 37% 37%

Casi Siempre 38 63% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
40 63% 70%
60%
30 50%
50 40%
30%
10 20%
10%
0 0%
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Muy Pocas Veces Nunca

Figura 48. Usted cuenta con todas las herramientas necesarias para garantizar que

sus estudiantes alcancen el logro de aprendizaje requerido.
Fuente: Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N°41, se infiere que casi siempre la plana docente cuenta con las
herramientas necesarias para garantizar el logro del aprendizaje requerido, el 37%
indica que siempre cuenta con estos medios, las capacitaciones son la base a tomar
en consideracion ya que previene el tema de diversidad de situaciones que atraviesan

los docentes, priorizando el correcto aprendizaje de los estudiantes.
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Tabla 42.

Suele utilizar métodos y técnicas innovadoras como el uso de plataformas virtuales
de aprendizaje, realizacion de clases didacticas y participativas para sus
estudiantes.

- PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 38 63% 63%

Casi Siempre 22 37% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 49. Suele utilizar métodos y técnicas innovadoras como el uso de
plataformas virtuales de aprendizaje, realizacion de clases didacticas y participativas

para sus estudiantes.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 42, se estima que el 63% de los encuestados siempre utilizan
métodos y formas nuevas de ensefianza como plataformas virtuales, aplicacion de
clases didacticas y participativas entre otros. Y un 37% menciona que casi siempre
hace uso adecuado de estas medidas, para garantizar el aprendizaje del estudiante
muchas veces no esta en la forma de impartir las clases, sino en las estrategias y
métodos que utiliza el docente captando la atenciéon y usando el medio como

intermediario de aprendizaje.
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Tabla 43.
Las herramientas tecnoldgicas permiten despertar el interés de los estudiantes en
sus actividades pedagdgicas.

E PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 24 40% 40%

Casi Siempre 36 60% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 50. Las herramientas tecnologicas permiten despertar el interés de los

estudiantes en sus actividades pedagodgicas.
Fuente: Elaboracién Propia

Comentario:

De la Tabla N° 43, el 60% menciona que casi siempre las herramientas tecnologicas
permiten despertar el interés de los estudiantes en sus actividades pedagdgicas,
mientras que un 40 % refiere que siempre es asi, los estilos de aprender van desde la
forma tradicional para algunos, en otros casos las tendencias tecnoldgicas, otros ya
nacen con las habilidades innatas. Pero como el desarrollo de la tecnologia las
nuevas estrategias de ensefianza que tienen son de mayor diversidad y gama,

ocasionando curiosidad por algunos estudiantes.
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Tabla 44.
Un docente debe mantenerse actualizado a los diversos cambios en la educacion
actual con el fin adecuar sus métodos y técnicas en sus estudiantes.

2 PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 23 38% 38%

Casi Siempre 37 62% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 51. Un docente debe mantenerse actualizado a los diversos cambios en la

educacion actual con el fin adecuar sus métodos y técnicas en sus estudiantes.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 44, el 62% de los docentes casi siempre deben mantenerse
actualizados en relacién a los cambios actuales, adecuando sus métodos y técnicas, el
38% dice que siempre deben estar actualizados ya que los cambios cada dia son méas
frecuentes y en mayores medidas y el retraso en algin aspecto, solo traeria consigo
el estancamiento de los estudiantes y dejandolos fuera de competencia con relacion

al crecimiento mundial.
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Tabla 45.
La institucion educativa desarrolla actividades que impulsan el desarrollo de la vida
profesional de su personal docente.

2 PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 0 0% 0%

Casi Siempre 14 23% 23%

Algunas Veces 46 7% 100%

Muy Pocas Veces 0 0% 100%

Nunca 0 0% 100%

TOTAL 60 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 52. La institucién educativa desarrolla actividades que impulsan el desarrollo

de la vida profesional de su personal docente.
Fuente: Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N° 45, se deduce que el 77% de los docentes algunas veces la institucion
educativa desarrollo actividades que impulsen el desarrollo de la vida social de su
plana docente. Por otro lado, el 23% restante indica que casi siempre estas
actividades son realizadas con el fin de confraternizar con los mismos docentes y
crear un ambiente de trabajo apropiado. Que la institucién procure la elaboracion de
medidas que aporten al desarrollo personal y profesional de los docentes resultaria en
mejores tratos dentro de la institucion. El punto en contra es que una vez el personal
cuente con los medios de satisfaccion que salten a otros medios de labor y dejen la

institucién educativa.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




J

o UNIVERSIDAD
B CATOLICA
DE SANTA MARIA

S

REPOSITORIO DE
TESIS UCSM

\%%
el )
g m:u ) §+

=4

-
N
R

i

&

Tabla 46.
Un docente es responsable de desarrollarse profesionalmente con el fin de
perfeccionar sus habilidades técnicas pedagdgicos.

< PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 25 42% 42%
Casi Siempre 35 58% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 53. Un docente es responsable de desarrollarse profesionalmente con el fin

de perfeccionar sus habilidades técnicas pedagdgicos.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 46, el 58% de encuestados un docente es responsable de desarrollarse
profesionalmente con el fin de perfeccionar sus habilidades pedagdgicas. Por otro
lado, el 42% menciona que siempre este aspecto depende directamente de la persona,
es notorio que las capacidades de superacion de las personas van desde el punto
personal y si esto es apoyado por la institucion donde trabajas, los resultados son de

mayor medida.
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Tabla 47.

La institucion educativa donde labora impulsa el crecimiento profesional de sus
docentes como el brindar el apoyo necesario para la realizacion de maestrias y
doctorados.

DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE UM UL ADG
Siempre 0 0% 0%

Casi Siempre 0 0% 0%

Algunas Veces 0 0% 0%

Muy Pocas Veces 0 0% 0%

Nunca 60 100% 100%

TOTAL 60 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 54. La institucién educativa donde labora impulsa el crecimiento profesional
de sus docentes como el brindar el apoyo necesario para la realizacion de maestrias y

doctorados.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 47, el 100% de los encuestados dice que nunca la institucion
educativa donde labora impulsa el crecimiento profesional de sus docentes como el
brindar el apoyo necesario para la realizacion de maestrias y doctorados, Para el caso
de los estudios posgrado se tiene mucho desconocimiento por la poblacion, impulsar
la creacion de becas y convenios aportaria en la mayor difusién de los programas. Es
importante considerar que el estudio posgrado de los docentes implica la inyeccion
econdmica de cada uno de ello ademas de los requisitos que necesitan, por lo general
basicamente se les pide que tengan en grado de bachiller para realizar una maestria

estas necesitan el pago de pensiones la participacion de clases pedagdgicas
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presenciales y virtuales, en el caso del doctorado es importante contar con una
maestria en la materia, por otro lado no se cuentan con los requisitos de expediente
que son las de certificados de algunos requisitos necesarios.

Tabla 48.

Cuando se debe tomar alguna decision para la resolucion de un problema en la

institucion educativa, usted suele participar aportando con nuevas ideas para
facilitar su resolucidn.

2 PORCENTAIJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAIJE ACUMULADO
Siempre 36 60% 60%

Casi Siempre 24 40% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
40 60% 70%
35 60%
30 o 50%
25 40% 2o
20
15 30%
10 20%
5 10%
0 0%
Siempre Casi Siempre Algunas Veces Muy Pocas Veces Nunca

Figura 55. Cuando se debe tomar alguna decision para la resolucion de un problema
en la institucién educativa, usted suele participar aportando con nuevas ideas para

facilitar su resolucion.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°48, se puede inducir que el 60% de los encuestados siempre deben
tomar alguna decision para la resolucion de un problema en la institucion educativa,
aportando nuevas ideas para facilitar su resolucion. Y el 40% casi siempre esta
inmiscuido en el tema, la participacion de los docentes en las reuniones pone en la
mesa aspectos de trabajo que se consideren importantes, o talvez solucionar aspectos

que de alguna forma estan relacionados entre ellos.
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Tabla 49.
Normalmente suele participar en las actividades extracurriculares de la institucion
educativa.

4 PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 29 48% 48%

Casi Siempre 31 52% 100%

Algunas Veces 0 0% 100%

Muy Pocas Veces 0 0% 100%

Nunca 0 0% 100%

TOTAL 60 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 56. Normalmente suele participar en las actividades extracurriculares de la
institucion educativa.

Fuente: Elaboracion Propia

Comentario:

De la Tabla N°49, segun la investigacion de determina que el 52% casi siempre
participan en actividades extracurriculares de la institucion educativa, y el 48%

siempre es participe de estas actividades, estas actividades mejoran la relacién de los

docentes con estudiantes, y abriéndolos en aspectos poco conocidos por ellos.
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Tabla 50.
El aporte que pueda brindar el personal docente es esencial para la institucion
educativa.

5 PORCENTAJE
DESCRIPCION FRECUENCIA PORCENTAJE ACUMULADO
Siempre 39 65% 65%

Casi Siempre 21 35% 100%
Algunas Veces 0 0% 100%
Muy Pocas Veces 0 0% 100%
Nunca 0 0% 100%
TOTAL 60 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 57. El aporte que pueda brindar el personal docente es esencial para la
institucion educativa.

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N°50, de acuerdo a 65% de la muestra siempre los aportes que brindan
el personal docente son cruciales para la institucion educativa, el 35% casi siempre

afirma que su aporte es considerado para la institucion, generando una identificacion

con todo el personal.
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3.2. Nivel de Resultados de las Politicas de Gestion del Talento Humano y
Desempefio Docente

Se presenta el analisis de los resultados por niveles de las politicas de Talento
Humano en la I.E. Nuestra Sefiora de la Merced.

Tabla 51.
Variable Independiente - Variable Dependiente

Politicas de Gestion del Talento Humano - Desempefio Docente

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL

86% 9% 5% 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 58.Variable Independiente - Variable Dependiente
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 51, se observa que el 86% de los encuestados ubican la relacion
de las politicas de gestion del talento humano con las del desempefio docente en
una medida de nivel alto, el 9% indica que esta relacién solo se considera en
nivel medio y finalmente un 5% que indica que esta relacion esta en un nivel
bajo, podemos inferir que las condiciones usadas en el sistema que actualmente
se estaban usando la empresa son medianamente apropiadas por ende el uso y

aplicacion de la propuesta ayudaria considerablemente en el logro de estas
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deficiencias, es notorio también que el conocimiento en la materia es escaso
razon por la que tener en cuenta estas medidas se reflejaria en el continuo
desarrollo de la institucion, la calidad de los resultados que obtendrian los
estudiantes, los padres de familia, los miembros de la plana docente y la
sociedad.

3.3. Nivel de Resultados de las Politicas de Reclutamiento y Seleccion del
Personal

Tabla 52.
Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal.

Politicas de Reclutamiento y seleccion del personal

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL

85% 12% 4% 100%
Fuente: Elaboracion Propia

Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal
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|
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10%

0%
Figura 59. Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal.
Fuente: Elaboracion Propia.
Comentario:
De la Tabla N°52, se puede notar que un 85% de la poblacion considera que las
politicas de reclutamiento y seleccion del personal se encuentran en un nivel alto, un

12% cree que se encuentra en un nivel medio y un 4% restante lo ubica en nivel bajo.
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Considerando estas estadisticas podemos deducir que la institucion educativa ha
estado laborando de forma apropiada en temas relacionados al reclutamiento y
seleccion del personal, considerando ademas que estos aspectos fueron concebidos
de forma empirica, logrando resultados Optimos hasta el momento, mismos
resultados que se pretenden fortificar.

3.4. Nivel de Resultados de las Politicas de Capacitacion del Personal

Tabla 53.
Politicas de Capacitacion del Personal.

Politicas de capacitacion del personal

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL

80% 15% 5% 100%
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 60. Politicas de capacitacion del personal.
Fuente: Elaboracion Propia.
Comentario:
De la Tabla N° 53, se puede observar que en el grafico el 80% de poblacién
encuestada ubica con nivel alto las politicas de capacitacion de personal, el 15%
indica que lo posicionaria en nivel medio, y el 5% restante menciona que tiene un

nivel bajo.
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Segun el grafico se infiere que los docentes reciben capacitacion de forma irregular,

pero las estrategias y politicas de capacitacion si estan presentes, estas con el fin de

fomentar mas competitividad en la plana docente y como consecuencia un publico

objetivo con mejores resultados.

3.5. Nivel de Resultados de las Politicas Desarrollo y Retencion de Talento
Humano

Tabla 54.
Politicas de Desarrollo y Retencion del Talento Humano

Politicas de desarrollo y Retencion del Talento Humano

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL
93% % 0% 100%
Fuente: Elaboracion Propia

Politicas de desarrollo y Retencion del Talento Humano
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Figura 61. Politicas de desarrollo y Retencién del Talento Humano.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 54, se expone que la mayoria de la poblacién que esta representada
por un 93% indica que las politicas de desarrollo y retencion del talento humano se
ubica con nivel alto, y el 7% restante se posiciona en nivel medio.

Podemos observar que la plana docente se siente identificado con la institucion

educativa ya que pueden ofrecer sus servicios y ésta propicia su mejora y propone
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actividades que retienen sus capacidades, esto solo indica la preocupacion que tiene
la institucion en su desarrollo profesional.
3.6. Nivel de Resultados de las Politicas de Evaluacion del Personal

Tabla 55.
Politicas de Evaluacidn del Personal.

Politicas de evaluacion del personal

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL

91% 9% 0% 100%
Fuente: Elaboracion Propia

Politicas de Evaluacién del Personal

100%
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80%
70%
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40%
30%
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NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO

91%

Figura 62. Politicas de evaluacion del personal.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 61, segun las politicas de evaluacién del personal un 91% de toda la
poblacion nos indica que se posiciona en nivel alto, y un minimo de la poblacién
representada por 9% menciona que esta en nivel medio.

Segun estas graficas podemos describir que los docentes si perciben las politicas de
evaluacion que responde a las politicas de capacitacion que se aplica, segun las
encuestas muchos miembros de la plana docente indican que estas evaluaciones no

son necesariamente las que influyen en el dictado de clases, ya que las metodologias
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empleadas por cada uno ellos son diferentes y también re refleja en el trato que tiene
con los estudiantes.
3.7. Nivel de Capacidades Técnico pedagogicas.

Tabla 56.
Capacidades Técnico pedagogicas.

Capacidades Técnico pedagdgicas

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL

100% 0% 0% 100%
Fuente: Elaboracion Propia

Capacidades Técnico pedagogicas
120%
100%
100%
80%
60%
40%
20%
0% 0%
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Figura 63. Capacidades Técnico pedagdgicas.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 56, de la grafica muestra al total de la poblacién representada en
100% en el nivel alto.

Esto debido a que los docentes hacen uso de tecnologias en dictado de sus clases,
también se nota que preparan las clases con anticipacion de forma que el estudiante
pueda obtener como resultado una sesiébn mucho mas participativa y con la

curiosidad de usar las tecnologias que acompafian.
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3.8. Responsabilidad Profesional.

Tabla 57
Responsabilidad Profesional.

Responsabilidad profesional

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL
56% 19% 25% 100%
Fuente: Elaboracion Propia

Responsabilidad Profesional

60% 56%
50%
40%

30% 25%
19%
20%

10%

0%
NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO

Figura 64. Responsabilidad profesional.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 57, segun las gréaficas podemos notar que un 56% de la poblacion
considera que la responsabilidad profesional tiene un nivel alto, segin el 25% lo
posiciona en nivel bajo y un 19% restante como nivel medio.

Esta tabulacion nos indica que la plana docente si considera que las metodologias y
estrategias usadas en la institucion educativa refiriéndonos a las capacitaciones esta
dispersa, pero en su mayoria si creen que la institucion se preocupa por el desarrollo
profesional de los docentes, otro lado de la poblacion menciona que este desarrollo
solo depende de cada uno por mejorar y tener valor afiadido, concluyendo entonces
que las capacitaciones pueden ser consideradas como refuerzo a superacion

dependiendo de las iniciativas que dispongan la plana docente.
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3.9. Participacion y Aportes en la Institucion.

Tabla 58.
Participacién y Aportes en la Institucion.

Participacion y aportes en la Institucion

NIVEL ALTO NIVEL MEDIO NIVEL BAJO TOTAL
100% 0% 0% 100%
Fuente: Elaboracion Propia

Participacion y aportes en la Institucion

120%

100%
100%

80%
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Figura 65. Participacion y aportes en la Institucion.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario:

De la Tabla N° 58, podemos deducir que los docentes en su totalidad son participes y
aportantes en la institucion educativa.

Segun el cuadro podemos definir que en su totalidad los docentes son miembros
activos de todas actividades extracurriculares de la institucion de forma que esta
interaccion hace que ademas de los alumnos se sientan identificados con la
institucién, en relacion a los aportes que brindan en las reuniones convocadas,
indican que sus opiniones si son tomadas en consideracion haciendo que todos
interactlen y puedan concluir en la solucion al problema desde diversos aspectos
ademés que de tratarse de problemas en la institucion, genera medidas de

contingencia en la materia.
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3.10. Prueba de Hipotesis de la Relacion entre las Politicas del Talento Humano

y el Desempefio Docente del Consorcio de Colegios Catolicos del Distrito

de Yanahuara

Tabla 59.

Prueba de hipotesis de la relacion entre las politicas del talento humano y el
desemperio dicente del consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara.

Estadisticos de prueba

VAR00001

Chi-cuadrado

52,167%

gl

1

Sig. asintdtica

,002

minima de casilla esperada es 30,0.

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario

Para verificar si existe relacion entre las politicas de talento humano y el desempefio

docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara, se utilizo la

prueba no paramétrica de la Chi — Cuadrado de los resultados se muestra un valor de

Sig. de 0.002 siendo < a Alfa de 0.05, lo cual indica que existe una relacion

significativa entre ambas variables, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna o de trabajo.

De lo anterior se puede aseverar que existe una existe una relacion significativa del

entre las politicas de talento humano y el desempefio docente del consorcio de

colegios catélicos del distrito de Yanahuara.
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3.11. Prueba de Hipotesis de la Relacion entre las Politicas De Reclutamiento y

el Desempefio Docente del Consorcio de Colegios Catolicos del Distrito de

Yanahuara.

Tabla 60.

Prueba de hipotesis de la relacion entre las politicas de reclutamiento y el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara

Estadisticos de prueba

VARO00001

Chi-cuadrado

52,267%

gl

1

Sig. asintdtica

,000

minima de casilla esperada es 30,0.

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia

Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario

Para verificar si existe una mejora significativa entre las politicas de reclutamiento y

el desempefio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de Yanahuara,

se utilizé la prueba no paramétrica de la Chi — Cuadrado de los resultados se muestra

un valor de Sig. de 0.000 siendo < a Alfa de 0.05, lo cual indica que existe una

relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipotesis alterna o de trabajo.

De lo anterior se puede aseverar que existe una existe una relacion significativa del

entre las politicas de reclutamiento y el desempefio docente del consorcio de colegios

catolicos del distrito de Yanahuara.
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3.12. Prueba de Hipotesis de la Relacion Entre las Politicas de Capacitacion y el
Desempefio Docente del Consorcio de Colegios Catdlicos del Distrito de
Yanahuara

Tabla 61.

Prueba de hipotesis de la relacion entre las politicas de capacitacion y el desempefio
docente del consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara

Estadisticos de prueba

VAR00001
Chi-cuadrado 63,4672
gl 3
Sig. asintotica ,000

b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia

minima de casilla esperada es 20,0.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario

Para verificar si existe una mejora significativa entre las politicas de capacitacion y
el desempefio docente del consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara,
se utilizé la prueba no paramétrica de la Chi — Cuadrado de los resultados se muestra
un valor de Sig. de 0.000 siendo < a Alfa de 0.05, lo cual indica que existe una
relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna o de trabajo.

De lo anterior se puede aseverar que existe una existe una relacion significativa del
entre las politicas de capacitacion y el desempefio docente del consorcio de colegios

catélicos del distrito de Yanahuara.
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3.13. Prueba de Hipdtesis de la Relacion entre las Politicas Desarrollo y
Retencion del Talento Humano y el Desempefio Docente del Consorcio de
Colegios Catolicos del Distrito de Yanahuara

Tabla 62.

Prueba de hipotesis de la relacion entre las politicas desarrollo y retencion del

talento humano y el desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del
distrito de Yanahuara

Estadisticos de prueba

VAR00001
Chi-cuadrado 8,067°
al 1
Sig. asintética ,005

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima

de casilla esperada es 30,0.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario

Para verificar si existe una mejora significativa entre las politicas desarrollo y
retencion del talento humano y el desempefio docente del consorcio de colegios
catolicos del distrito de Yanahuara, se utiliz6 la prueba no paramétrica de la Chi —
Cuadrado de los resultados se muestra un valor de Sig. de 0.005 siendo < a Alfa de
0.05, lo cual indica que existe una relacion significativa entre ambas variables, por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna o de trabajo.

De lo anterior se puede aseverar que existe una existe una relacion significativa del
entre las politicas desarrollo y retencion del talento humano y el desempefio docente

del consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara.
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3.14. Prueba de Hipdtesis de la Relacion entre las Politicas de Evaluacion del
Personal y el Desempefio Docente del Consorcio de Colegios Catolicos del
Distrito de Yanahuara

Tabla 63.

Prueba de hipotesis de la relacion entre las politicas de evaluacion del personal y el
desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara

Estadisticos de prueba

VAR00001
Chi-cuadrado 15,1002
gl 2
Sig. asintotica ,001

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de

casilla esperada es 20,0.
Fuente: Elaboracion Propia.

Comentario

Para verificar si existe una mejora significativa entre las politicas de evaluacion del
personal y el desempefio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de
Yanahuara, se utilizd la prueba no paramétrica de la Chi — Cuadrado de los
resultados se muestra un valor de Sig. de 0.001 siendo < a Alfa de 0.05, lo cual
indica que existe una relacion significativa entre ambas variables, por lo tanto, se

rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna o de trabajo.

De lo anterior se puede aseverar que existe una existe una relacion significativa del
entre las politicas de evaluacion del personal y el desempefio docente del consorcio

de colegios catdlicos del distrito de Yanahuara
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CAPITULO IV
SITUACION:ACTUAL DE LA LLE.P
NUESTRA SENORA DE LA MERCED
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La Institucion Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, se encuentra ubicada en la
Calle Misti N° 208 del distrito de Yanahuara, provincia y region de Arequipa,
promovido por la Congregacion de Religiosas Mercedarias Misioneras, es una
institucion de derecho privado con personeria juridica, creado mediante R.M. N° 219
del 11 de enero de 1952. y N° 2744 del 13 de marzo de 1959.
La Institucién Educativa Nuestra Sefiora de la Merced, es un 6rgano de ejecucion de
la
Unidad de Gestion Educativa Local Arequipa Norte, dependiente de la Gerencia
Regional de Educacion de Arequipa, es una Institucion Educativa de Gestidn
Privada. Los servicios educativos que oferta se dan en los niveles de: (Educacién
Inicial, Educacion Primaria de Menores, Educacion Secundaria de Menores).
4.1. Mision
Brindar preparacion académica de calidad y excelencia para nuestros alumnos,
basada en una formacion solida en valores cristianos y mercenarios, generando
conciencia ciudadana solidaria que es lo que mas se requiere en estos tiempos.
4.2. Vision
Lograr que nuestros estudiantes logren el éxito profesional, contribuyendo al
desarrollo de la sociedad, todo ello a través de una formacion integra de
hombres integros y consientes con el fututo del pais.
4.3. Objetivos
- Formar de manera integra a los estudiantes con el fin de impulsarlos a
continuar sus estudios superiores.

- Inculcar principios catolicos en los estudiantes.
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- Realizar un analisis continuo de las variables que intervienen en el proceso
de formacion de los estudiantes, utilizando estrategias motivacionales,
logrando asi alcanzar los objetivos trazados.

- Promover el aprendizaje autonomo, utilizando instrumentos dados por el
MINEDU, logrando el reconocimiento de la institucion.

También se tiene los siguientes objetivos de calidad:

- Llevar a cabo el plan estratégico de calidad.

- Formacion de circulos de calidad para la gestion institucional,
administrativa, pedagogica y pastoral.

- Llevar a cabo planes de mejora para el logro de logro de aprendizajes
esperados.

- Uso y actualizacién del Plan Anual de Trabajo y el Plan Estratégico
Institucional.

- Realizar auditorias para el control de la calidad.

- Ofrecer un ambiente laboral agradable para el personal de la institucion.

4.4. Politicas Institucionales

En la LE.P. Nuestra Sefiora de la Merced, se educa con el ejemplo, a

continuacidn, se sefialan las principales politicas implantadas:

- Ofrecer una propuesta de calidad, orientada a satisfacer las necesidades
educativas de los estudiantes y la comunidad educativa.

- Desarrollar una mejora continua en los procesos integrales.

- Fijar programas de capacitacién a la plana docente de la institucién con el

fin de fortalecer sus conocimientos y habilidades pedagdgicas.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE IMPLEMENTACION
EN LAS POLITICAS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO DEL CONSOCIO

DE COLEGIOS CATOLICOS DEL
DISTRITO DE YANAHUARA.
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En el capitulo presente se define la propuesta de mejora a fin de lograr la

implementacién de las politicas de gestion del talento humano en el consorcio de

colegios catolicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019, esto en base de la

informacidn recaudada y mostrando el estado real de la institucion, se procedera a

establecer los objetivos de la propuesta, seguido de la elaboracién de una correlacion

de los posibles problemas encontrados y los objetivos que se pretenden lograr de

forma que resulte en una alineacién de todas las medidas, las cuales estan basada en

la variable independiente “Politicas de gestion de talento humano”

5.1.Politicas de Reclutamiento y Seleccion del Personal

5.1.1. Alcance
Todas las actividades involucradas para la implementacion de las
politicas de reclutamiento y seleccion del personal del Consorcio de
Colegio Catolicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019, (Caso:
Colegio Nuestra Sefiora de la Merced).
5.1.2. Objetivo:

Se tiene como objetivo establecer las politicas de reclutamiento y
seleccion del personal, teniendo en cuenta aspectos como el perfil de
puesto requerido, sefialando las caracteristicas con las que debe contar
el postulante para ocupar el puesto, seguidamente se realiza la
publicacion de la convocatoria en medios de comunicacién con mayor
alcance como redes sociales, radio y articulos de periddicos,
seguidamente llevara cabo el proceso de reclutamiento en base a
diversas pruebas de conocimientos y psicoldgicas seguidas de
entrevistas, luego de elegir al candidato més apto se procede a realizar

la contratacion explicando las condiciones laborales que brinda la
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institucién y los requerimientos a cumplir de parte del personal
contratado.

5.1.3. Resultados Esperados:
Consecucion del desarrollo oportuno y adecuado de las politicas de
reclutamiento y seleccion del personal en el Consorcio de Colegio
Catolicos del distrito de Yanahuara.

5.1.4. Indicadores de Exito:
Confiabilidad por parte de los docentes, estudiantes e involucrados en la
aplicacion de las politicas de reclutamiento de seleccion de personal.

5.1.5. Descripcion:
Ante la necesidad de la correcta aplicacion de los criterios deontolégicos
involucrado asi, aquellos técnicos y éticos se propone un proceso que
certifique el desarrollo adecuado de reclutamiento y seleccion del
personal con el fin de obtener algunas medidas de control y registro
como pueden ser el generar la garantia del rigor metodoldgico en la
evaluacion de las personas en la rama laboral docencia, satisfaccion de
las necesidades sociales del puesto de trabajo contribuyendo al bienestar
de los involucrados, Orientar y promover la calidad de vida de la plana
docente de la institucion educativa, bajo la iniciativa de generar en el
trabajador una identificacion con la institucion educativa y Mejorar los
resultados de la institucion en relacion a eficacia y eficiencia, desde el
punto de vista de todos los aspectos.
Asi mismo se toma como referencia el seguimiento de las siguientes
etapas para la contratacion.

- Planificacion (direccion de la institucion educativa).
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- Reclutamiento (entrevistas personales, software de reclutamiento y
seleccidn).
- Seleccidn (direccion de la institucion educativa).
- Control (direccion de la institucion educativa).
5.1.5.1. Perfiles del Puesto

Se indica que es el conjunto de caracteristicas necesarias para

poder cubrir una necesidad de puesto, el objetivo es desempefiar

el cargo con eficacia, eficiencia y generando resultados en la
organizacion.

El encargado directo de este proceso es el director de la

institucién educativa quien observa las necesidades de la

institucion.

Este perfil debe acoger aspectos como:

- Titulos, licencias, segundas especialidades, certificaciones de
diplomados, estudios posgrado, entre otros, esto debidamente
justificado.

- Funciones y responsabilidades que van a desempefar los
interesados.

- Conocimientos y competencias respecto a las necesidades,
con las debidas certificaciones.

- Comportamientos, medidas de ética y valores.

- Caracteristicas que no impliquen la discriminacion indirecta.
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5.1.5.2. Convocatoria
Procedimientos que permiten la localizacion, atraccion vy
capacitacion de los postulantes a los cargos con el interés de su
participacion voluntaria, deben mostrar con claridad las etapas y
los plazos del proceso.
Siguiendo las siguientes medidas

- Eleccion de los medios por los cuales se lanzarad la
convocatoria.

- Elaboracion de difusion e impresion del material que
contenga las necesidades del puesto de trabajo.

- Recepcion de las postulaciones (personales y/o virtuales),
indicando con exactitud las indicaciones respectivas con el
objetivo de tener un orden y también conocer las capacidades
de aceptacion de los postulantes.

5.1.5.3. Proceso de Reclutamiento y Seleccion
La evaluacion de las candidaturas seran llevadas a cabo por
personas capacitadas en la materia, estando orientada
directamente a la determinacion clara de las necesidades de la
institucion educativa, seguido a esto las medidas de definicion de
criterios para su evaluacion debid ser acordada anticipacion con
el regulador o director de la institucion, determinacion exacta de
los requisitos que deben cumplir los postulantes indicando las
condiciones apropiadas y exactas afladiendo medidas de
evaluacion de test psicologicos, las entrevistas y las muestras

situacionales de trabajo.
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- Confirmacion de las candidaturas, segun el medio de
convocatoria usada virtual y/o fisico, la definicion de medidas
de recepcion de postulaciones de proceder a su confirmacion
por medio telefonico, citando al postulante a una entrevista de
trabajo, mencionando las indicaciones tomadas para
entrevista.

- Preseleccién del personal, segun el desarrollo de las
entrevistas y las respuestas que generen los convocados, se
determina finalmente la evaluacion concreta de todas las
evaluaciones realizadas en los postulantes.

5.1.5.4. Técnicas de Seleccion

Tomando en cuenta que la seleccion no se orienta al mejor

candidato, procederemos a elegir aquel que mejor se ajuste a las

caracteristicas del puesto de la institucion, debiendo velar
también por el interés y la motivacion del postulante en trabajar
para la institucion.

Esta responsabilidad va recaer en el empleador seleccionador

adquiriendo la responsabilidad en utiliza los mejores criterios de

decision con publicaciones y suma transparencia para evitar
incomodidades e insatisfaccion en los postulantes.

Notificar al postulante sobre la situacion del empleo y certificar el

interés de la oferta laboral se proceden con las tramitaciones

anteriores a la contratacion como son:

- Reconocimiento médico.

- Comprobacién de calificaciones.
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- Comprobacion de acreditaciones.
- Comprobacion de referencias de la postulacion.
5.1.5.5. Proceso de Contratacion
El proceso de contratacion se ajusta a las normas laborales
vigentes en fecha de hoy y se propone la elaboracion de un
manual de insercion la que contiene:
- Presentacion de la institucion educativa
- Presentacion grafica de los cargos en la institucién y los
responsables de cada rubro
- Informacion referente al organigrama, funciones, objetivos, y
responsabilidades de cada miembro de la institucion educativa
- Ubicacion de las instalaciones, las adquisiciones materiales y
equipos con las que se cuenta.
- Prevencion de riesgos laborales, beneficios y prestaciones de
los usuarios.
5.2.Politicas de Capacitacion del Personal
5.2.1. Alcance:
Todas las actividades involucradas para la implementacion de las politicas
de capacitacion del personal del Consorcio de Colegio Catolicos del
distrito de Yanahuara, Arequipa 2019, (Caso: Colegio Nuestra Sefiora de
la Merced).
5.2.2. Objetivo:
Se tiene como objetivo establecer las politicas las politicas de capacitacion
del personal, en base a la planificacion de presupuesto requerido para

implantar el proceso de capacitacion en base a las necesidades de la
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institucién, como por ejemplo si los docentes tiene problemas con el
manejo de plataformas virtuales se debe incluir este tema dentro del
cronograma de capacitaciones, seguidamente se disefia el programa y
cronograma de capacitaciones tomando en cuenta el horarios disponible de
los docentes el cual no perjudique sus actividades personales,
seguidamente se planificaran mediadas de control y seguimiento al
proceso de capacitacion implantado.

5.2.3.Resultados Esperados:
Determinar el desarrollo oportuno y adecuado de las politicas de
capacitacion del personal en el Consorcio de Colegio Catolicos del distrito
de Yanahuara, Arequipa 2019, (Caso: Colegio Nuestra Sefiora de la
Merced).

5.2.4. Indicadores de Exito:
Mejores resultados en relacion al dictado de clases, oportunidades de
prevencion de problemas para los docentes, estudiantes e involucrados en
el proceso.

5.2.5. Descripcion:
La capacitacion del personal y las indicaciones respecto al estado real de
la institucion son el fundamento para que el docente pueda estar preparado
a diversas circunstancias, fomentando un ambiente familiar y de confianza
para el docente.

5.2.5.1. Presupuesto para la Capacitacion
Las capacitaciones definidas para la institucion se van a tomar
como referencia las ofrecidas por la derrama magisterial quienes la

ofertan, considerando también las opciones que brindar
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capacitaciones particulares dependiendo de las necesidades de la
institucion.

Como se sabe el objetivo primordial es la dotacion de
metodologias de ensefianza con el uso de las nuevas tecnologias
capacitandolos de diversas formas con el fin que adquieran las
mejores posibilidades en redaccion y elaboracion del dictado de
sus clases y la prevencion con casuisticas. Sabiendo que las
evaluaciones de contrato y nombramiento del estado estan basadas
en evaluaciones completamente relacionados a casuisticas de
manera absoluta.

A continuacion, se muestra una tabla con el presupuesto

aproximado para llevar a cabo las capacitaciones:

Tabla 64.
Presupuesto Referencial de Capacitaciones.

Recursos Humanos S/.
Expositores 2000.00

Materiales

Proyector Multimedia 1000.00
Impresiones Folletos y Laminas 500.00
Imprevistos 200.00
Total 3,700.00

Fuente. Elaboracion propia.

5.2.5.2. Necesidades de Capacitacion
Se ha visto que en la actualidad la institucion se realizan
capacitaciones ocasionales, quiere decir no cuentan con un
cronograma establecido, asi también dichas capacitaciones no se
orientan a sus necesidades, causando un bajo impacto en el
desempefio docente. Las politicas de capacitacion tienen como
objetivo desarrollar una actitud de compromiso con el

mejoramiento de las cualidades en la educacidn de los estudiantes,
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el correcto uso y creativa aplicacion de los instrumentos
curriculares que se les propinen en son de apoyo, evaluando
continuamente la calidad de oferta académica y como se desarrolla
el funcionamiento de la institucion, con la interaccion de
experiencias que contribuyen en mejorar el rendimiento y la
calidad de vida de los estudiantes usuarios, finalmente recabar
estas actividades con entusiasmo implicados en la transformacion
educativa.
Las capacitaciones tendrian que ser vistas como una sancion, esta
trae consigo beneficios para los docentes y los conocimientos de
nuevas herramientas direccionandolos de forma creativa.

5.2.5.3. Programa de Capacitacion
Las capacitaciones en la institucion educativa son de vital
importancia porque es el fundamento de cumplimiento de
necesidades y expectativas en relacion a los padres de familia y
estudiantes, otorgandoles un servicio de calidad con una plana
docente que presenta las habilidades y los conocimientos para
transferir sus conocimientos y muestran su desarrollo profesional.
A continuacion, se presenta el cronograma referencial de las

capacitaciones:
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Tabla 65.
Cronograma Referencial de Talleres.
FECHAS Y
HORARIOS AULA 01 AULA 02
Marco del nuevo curriculo Criterios fundamentales para la

03 de enero de
4p.m. a 8p.m.

10 de enero de
4p.m. a 8p.m.

17 de enero de
4p.m. a 8p.m.

24 de enero de
4p.m. a 8p.m.

31 de enero de
4p.m. a 8p.m.

nacional.
relevancias).
Gloria Idrogo Barboza
Herramientas e instrumentos de
evaluacion por competencias.
Gloria Idrogo Barbaza

Como ensefiar matematica a través
de la accién y el juego (primaria)
Gloria Idrogo Barbaza

(modificaciones  y/o

Evaluacion de aprendizajes por
competencias y elaboracién de
instrumentos (primaria)

Jenny Rivera Pardo

Estrategias de comprension y
produccion de textos (secundaria)
Gloria Idrogo Barboza

evaluacion por competencias.
Gloria Idrogo Barboza
Inteligencia  emocional
docentes

Gloria Idrogo Barbaza
El coaching
herramienta  para
liderazgos

Jenny Rivera Pardo
Estrategias  metodoldgicas y
didacticas en el é&rea de
comunicacion (primaria)

Gloria Idrogo Barbaza
Fundamentacion y elaboracién de
material  didactico  utilizando
material reciclado (primaria)

para

educativo,
fortalecer

Oscar Malpartida Alvarez
Auditorio de la Institucién Educativa
Calle Misti N° 208 del distrito de Yanahuara
Certificacion: 20 horas pedagogicas
COLEGIO NUESTRA SENORA DE LA MERCED
Fuente. Elaboracion propia.

5.2.5.4. Evaluacion de la Capacitacion
Se va reflejar en la forma que el docente imparte sus clases bajo
las medidas de evaluacion del director, caso contrario se toman
medidas de reforzamiento para abastecer los campos de
deficiencia.
5.3.Politicas de Desarrollo y Retencion del Talento Humano
5.3.1. Alcance
Todas las actividades involucradas para la implementacion de las politicas
de desarrollo y retencion del talento humano del Consorcio de Colegio

Catdlicos del distrito de Yanahuara, Arequipa 2019, (Caso: Colegio

Nuestra Sefiora de la Merced).
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5.3.2.Objetivo:
Determinar las politicas de desarrollo y retencion del talento humano para
el desempefio del docente tomando en cuenta el plan de carrera de los
docentes, como por ejemplo aspiraciones de maestrias y doctorados
dandoles las facilidades para que continden creciendo profesionalmente,
seguidamente planificar una linea de sucesion que consiste en planificar la
ocupacion de puestos a largo plazo, para ello es necesario identificar al
personal docente de mayor potencial, dandole mayor énfasis a su
preparacion ya que en un futuro podria ocupar un puesto de mayor rango
como, por ejemplo personal supervisor, vicedirector o futuro director
académico; otra de las politicas a ejercer son las recompensas monetarias o
no monetarias como pequefios detalles de reconocimiento al personal con
el fin de lograr compromiso en ellos, asi también es necesario ejercer
incentivos motivacionales orientados a un beneficio comdn entre la
institucion y los docentes.

5.3.3. Resultados Esperados:
Recabar el desarrollo oportuno y adecuado de las politicas de desarrollo y
retencion del talento humano en el Consorcio de Colegio Catélicos del
distrito de Yanahuara, Arequipa 2019, (Caso: Colegio Nuestra Sefiora de
la Merced).

5.3.4. Indicadores de Exito:
Mayor identificacion por parte de los docentes con la institucion,
retribuyendo de forma eficaz en las labores que dicten en la institucién
educativa, ademas del desarrollo de las capacidades de los docentes con

mayores estandares de conocimientos.
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Teniendo en cuenta que las empresas consideran que el principal valor y

activo son las personas, asi mismo el mercado de talento es cada vez mas

competitivo, mostrando que el trabajador busca sentirse tranquilo y

ademas la sintonia con los valores de la institucion.

5.3.5. Descripcion:

5.3.5.1. Plan de Carrera
Los planes de carrera estas definidos como procesos continuos
mediante los cuales un individuo establece metas en relacién a su
carrera de manera que pueda determinar los medios que le
permitan llegar a ella.
Este plan de carrera va reconocer y recompensar los logros que
obtengan los colaboradores, estructurandose entendiendo que la
persona tiene una repercusion indiscutible en el desarrollo de la
institucion.

- Desarrollo institucional: Medidas de desarrollo e
integracion pon la institucion planificando la gestion
mejorando la organizacion pedagogica y dinamica.

- Desarrollo curricular: Se direcciona a la actualizacion,
mejora e integracion de los planes de estudio y la gestion
del desarrollo, actualizando dispositivos de formacion,
aprendizaje y docencia.

- Formacion continua y desarrollo profesional: Coordinacién
integrada de las modalidades en relacion a las medidas

ofertadas y las respuestas que generan.
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5.3.5.2. Planes de Linea de Sucesion
Empleo de la herramienta de EMPLOYER BRANDING permite
reforzar la marca de la institucion para que genere expectativas en
los futuros empleados.
Fomentar la experiencia en el trabajador, teniendo muy en cuenta
los medios de comunicacién corporativo y la informacion que se
pueda transmitir por diversos medios electronicos.
Un beneficio adicional del EMPLOYER BRANDING es la
difusion en las redes sociales, es comdn notas que el adelanto
tecnolégico hace mas sencillo la interaccion con las redes y la
tecnologia, pero nos topamos con paginas desactualizadas esta
herramienta podra ofrecer informacion real y actualizada del
estado de la institucion.

5.3.5.3. Recompensas
Aplicacion de politicas de reconocimiento publico que evidencian
las capacidades de los docentes, también estan incluidos los
logros que son el resultado de las ensefianzas de estos docentes,
mediante respuestas de los estudiantes, y como resaltan en
diversas actividades de competencias Inter escolares.
Planes de formacién y desarrollo interno, reiterando la
importancia de desarrollar actividades que generen la
identificacion del docente para desarrollarse profesionalmente.

5.3.5.4. Gestion del Compromiso del Personal
- Priorizacion de un clima organizacional atractivo, la intension

identificar al docente comprometido con la organizacion.
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- EIl crecimiento personal dentro de la institucion tiene mucho
valor hoy en dia para los empleados ademas de la libertad de
desarrollo de ideas con la capacidad e iniciativa de generar
proyectos de suma innovacion que aporten valor a la
institucion y a ellos mismos.

- Erradicacion del estancamiento laboral la identificacion de
empleado se basa en oportunidades que le generan por su
desarrollo personal adaptandose a méritos que le ofrezcan
seguridad y confianza.

5.3.5.5. Incentivos Motivacionales

a. ldentificacion emocional:
Valor agregado que conecta la institucion educativa con el
docente que busca que el docente se sienta comodo, valorado,
satisfecho y sobre todo feliz equilibrando la vida personal del
trabajador con su vida laboral finalmente se garantiza el
COMpPromiso.
Estd basado en el reconocimiento de logros, programas de
fortalecimiento de la relacion entre los trabajadores y también
apoyar el desarrollo de la plana docente que se involucre en
aspectos que lo desarrollen profesionalmente de manera
particular.

b. Buenas condiciones de trabajo:
Los docentes tendran mejores intenciones de prestar sus

servicios si observan unas instalaciones adecuadas con las
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herramientas necesarias que les den comodidad y equipos
apropiados.
Mejor calidad de vida del personal: Herramienta que es postal
de largo plazo, se les ofrecera mayores flexibilidades de
horarios permitiéndoles participar de algunos eventos escolares
de sus hijos, implementacion de una cultura de salud e higiene
demostrando la preocupacion de la institucion en la plana
docente que contrata.
Publicacion de ofertas internas: Los colaboradores de mayor
experiencia buscaran medidas de crecimiento y verlas ofertadas
por la institucion en la que laboran permite el facil desarrollo
profesional que se reflejara en la institucién y los docentes.
5.4.Politicas de Evaluacion del Personal
5.4.1. Alcance
Todas las actividades involucradas para la implementacion de las politicas
de evaluacion del personal del Consorcio de Colegio Catdlicos del distrito
de Yanahuara, Arequipa 2019, (Caso: Colegio Nuestra Sefiora de la
Merced).
5.4.2. Objetivo:
Describir las politicas de evaluacion del personal y su influencia en el
desempefio docente teniendo en cuenta diversas técnicas de evaluacion
como la eleccion forzada, el método de la escala gréfica, la investigacion
de campo, y la entrevista individual, también se define la frecuencia
aproximada con la que los docentes deberian ser evaluados para garantizar

el refuerzo de sus competencias.
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5.4.3.Resultados Esperados:
Generacion del desarrollo oportuno y adecuado de las politicas de
evaluacion del personal en el Consorcio de Colegio Catolicos del distrito
de Yanahuara.
5.4.4. Indicadores de Exito:
Resultados excelentes y apropiados basados en retroalimentacion, data con
registro de evaluaciones y apropiadas capacitaciones de reforzamiento.
5.4.5. Descripcion:

La herramienta que nos van a permitir el acceso a esta informacion para

poder observar de forma adecuada los puntos de deficiencia y tomar

acciones que solucionen esta medida se van a plasmar en los siguientes
sistemas de calidad:

- Gréficos de control: Nos ayuda a reconocer si los procesos se ubican
dentro de los limites de la institucion, los utilizamos para conocer la
variabilidad de un proceso a diversas variaciones aleatorias,
determinando la estabilidad de cada uno.

- Diagrama de Pareto: Representacion grafica donde sobre un problema
determinado los resultados indicados son que el 80% de los problemas
estan ocasionados por el 20% de causas que lo generan. Con este
método determinamos los problemas més importantes implementando
una solucién para lograr mejores resultados con el menor esfuerzo
aplicado solo porque define los elementos esenciales de los
secundarios.

- Hoja recogida de datos: Permite la recopilacion de datos e informacion

con el fin de responder las preguntas que se puedan plantear, lo

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE "i’i’ﬁ; UNIVERSIDAD

&7 Ba——CATOLICA
TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

NS

importante es que los datos reflejen la veracidad de lo planteado, se
puede analizar lo siguiente, (como se recaudan los datos y el tipo de
documento que se realiza, como se utiliza la informacion, como es que
se debe proceder con el analisis, quien es el encargado de recoger los
datos, la frecuencia que debe desarrollarse, y la ubicacion).

- Anadlisis de tendencias: Este tipo de informacion va reflejar con
exactitud los niveles actuales en relacion al pasado, mostrando las
variabilidades de estudio, las modificaciones de coste, evaluaciones de
algunos grupos, que se puedan reflejar con el transcurso del tiempo.

- Quejas o sugerencias: Hojas que dispondran los usuarios a manera de
manifestar sus quejas y reclamos, de forma que la direccion toma
medidas de solucion en estas disposiciones, el problema es que las
personas no se dan la molestia de llenar estas hojas cada vez que la
visitan. Promueve el incentivo de la utilizacion y la lealtad de sus
usuarios.

5.4.5.1. Técnicas de Evaluacion

- Eleccion Forzada: Se presentan diversas frases calificativas
sobre algunas personas en cuestion obligandolo a dar una
respuesta ya definida, como este método incluye frases
positivas y negativas, muestra de forma agil las percepciones
de la plana docentes y aporta en la consideracion de
soluciones para la integracion de los docentes.

- Método de la Escala Grafica: Con este método evitamos la
subjetividad y el prejuzgamiento del evaluador se plasma en

un cuadro de doble entrada donde las lineas horizontales
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indican los factores de evaluacion de desempefio y las
verticales cuantifican los valores de variacion de cada factor,
con ella cuantificamos los resultados y facilitamos de manera
general.

- Investigacion de Campo: Se evalla de manera general en
entorno del colaborador con la presencia de una supervision
gue en este caso es el director de la institucién ademas que los
encargados de la gestion educativa ya disefian estructuras de
evaluacion para su personal de trabajo, sin olvidar que el
empleado sentira presion y pueden mostrar aspectos de
naturalidad.

- Entrevista Individual: Informacién proporcionada por el
trabajador quien se desarrolla como docente en la institucion,
el meollo del asunto esta en direccionar la charla a los puntos
de interés.

5.4.5.2. Frecuencia de Evaluacion
Las evaluaciones que se realizan en la institucion educativa,
responden simplemente a los resultados de las capacitaciones, la
retroalimentacion con la gque trabajen, por lo tanto, la frecuencia
de las mismas es de forma continua, se menciond con
anterioridad que las medidas tomadas para la retroalimentacion
son aplicadas para todos los docentes generando consigo las
medidas de contingencia que puedan adquirir para todas las

medidas elaboradas.
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Las evaluaciones se deberan realizar al finalizar cada
capacitacion y también cada vez que se inicie una nueva, con el
fin de tener un registro evaluativo de las ensefianzas impartidas,
esto también va permitir conocer como el docente toma en cuenta

las capacitaciones y si aplica estos conocimientos.
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CONCLUSIONES

Primera. -

Despueés del anélisis de las encuestas se concluye que las politicas de gestion del
talento humano si tienen influencia en el desempefio docente del consorcio de
colegios catdlicos del distrito de Yanahuara, mostrando que la institucion educativa
solo aplica las técnicas de seleccion de personal de forma empirica como lo muestra
la Figura N°19, debido a la falta de conocimiento sobre el tema. La implementacion
de politicas de gestion del talento humano repercutiria de forma apropiada en el

proceso.
Segunda. -

Respecto al establecimiento las politicas de reclutamiento y seleccién del personal
segun la Figura N°58 se muestra que un 85% de la poblacion encuestada ubica esta
medida con un nivel alto a pesar que las medidas tomadas hasta el momento no
cuentan con fundamento exacto, por otro lado un 12% considera que se ubica en el
nivel medio, haciendo que el 97% del total este de acuerdo con las medidas
implementadas finalmente un 4% restante lo ubica en nivel bajo, poblacién minima,
esto demuestra que el uso de una herramienta con las debidas referenciaciones
resultaria en el correcto funcionamiento de reclutamiento y seleccién por ende en el
desempefio docente del consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara. La
importancia de la aplicacion de las politicas de talento humano que impliquen su
reclutamiento, su selecciéon y su permanencia solo se van a lograr con la
implementacidn de estas metodologias ya que el mismo proceso requiere de medidas
fundamentadas que sistematicen y concreticen con exactitud las deficiencias que se

tenian en la institucion.
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Tercera. -

Las especificaciones de politicas de capacitacion del personal si influyen en el
desempefio docente del consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara ya
que asi lo demuestra la Tabla N°48 donde se aprecia que el 80% de la muestra ubica
las capacitaciones ofrecidas por la empresa en un nivel alto, asi mismo el 13%
referencia que estas medidas no son lo suficientemente apropiadas, mencionando que
podrian ser mejores y solo un 5% restante recaba que las medidas estan ubicadas en
un nivel bajo también se infiere que los docentes reciben capacitacion de forma
irregular pero no estan ausentes por ende las estrategias y politicas de capacitacion se
desarrollan con el fin de fomentar mas competitividad y un publico objetivo con
mejores resultados. Tener implementadas las politicas resultan en la adecuada
formacion de la plana docente quienes se ubicaran en las los mejores lugares
respecto a competencias y también el adecuado desarrollo y funcionamiento de las

actividades dentro de la organizacion.

Cuarta. -

En cuanto a las politicas de desarrollo y retencion del talento humano estas también
influyen en el desempefio docente del consorcio de colegios catolicos del distrito de
Yanahuara la Tabla N°49 expone que la mayoria de la poblacion esta por un 93%
indica que las politicas de desarrollo y retencion del talento humano se ubica con
nivel alto y el 7% restante lo posiciona en nivel medio. Es facil determinar que la
plana docente se siente identificada con la institucion educativa propiciando mejoras
y proponiendo actividades relacionadas a la retencion de sus capacidades,
manifestando la preocupacion de la institucion en su desarrollo profesional. Sin

embargo, la aplicacion de las medidas de politicas de gestion del talento humano es
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necesaria para poder desarrollar de forma adecuada las capacidades de desarrollo
docente y se ve la suma necesidad de este aspecto ya que los docentes muestran su

inconformidad en todo el transcurso de la investigacion.

Quinta. -

Considerando las politicas de evaluacion del personal como influencia en el
desempefio docente del consorcio de colegios catélicos del distrito de Yanahuara un
91% indica que se ubica en nivel alto, y un minimo de la poblacién representada por
9% menciona que esta en nivel medio. Segun estas determinaciones podemos notar
la percepcion de los docentes respecto a las politicas de evaluacion que se aplican, la
plana docente indica que estas evaluaciones si repercuten en la influencia del dictado
de clases, ya que las metodologias empleadas son diversas y se percatan en el trato
con los estudiantes. Las estadisticas estan basadas en la Tabla N°50. Se muestra
claramente la necesidad de aplicar las medidas de politicas de gestion del talento
humano propuesto respecto a las evaluaciones debido a que las mismas otorgan

puntos a favor de la institucion educativa.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE "i’i’ﬁ; UNIVERSIDAD

&7 Ba——CATOLICA
TESIS UCSM e DE SANTA MARIA

S

RECOMENDACIONES

Primera. -

Las politicas de gestion del talento humano garantizan la dptima contratacion del
personal, las cuales atraviesan procesos ya desarrollados anteriormente y también se
demuestra en el resultado del publico objetivo; por ello se recomienda al consorcio
de colegios catdlicos del distrito de Yanahuara poner en préctica las medidas de
reclutamiento y seleccidn, capacitacion del personal, desarrollo y retencion del

talento humano y las politicas de evaluacion para la plana docente.

Segunda. -

El proceso de reclutamiento y seleccion del personal cada vez va desarrollandose
tecnoldgica y objetivamente por ello el uso de herramientas y la aplicacion de la
metodologia para su aplicacion se considera sumamente importante razon por la que
se recomienda al consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara utilizar la
tecnologia e implementar el proceso de seleccion virtualmente reduciendo el uso de

material fisico que repercute en el ambiente y moderniza la institucion.

Tercera. -

Se recomienda que la capacitacion del personal se efectle en periodos de corto
plazo y recabar cada una de las estrategias propuestas para mantener actualizada a
toda la plana docente, dotandolos de estrategias metodoldgicas de ensefianza y
ubicandolos en posiciones elevadas de competencias respecto al entorno, ademas de
la correcta insercion de la nueva plana docentes con indicaciones especificas del
consorcio de colegios catolicos del distrito de Yanahuara, generando en ellos la

confianza y tranquilidad para desempefar su trabajo.
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Cuarta. -

El desarrollo y retenciéon del talento humano es una pieza fundamental para la
institucion educativa tomar medidas de contencién y poder mantener en la
institucion las piezas con alto grado de desempefio es una recomendacion oportuna
porque va beneficial al docente directamente y también al consorcio de colegios
catolicos del distrito de Yanahuara, esto se va lograr en la medida que las politicas

propuestas se apliquen de forma pertinente.

Quinta. -

Se recomienda que las politicas de evaluacion del personal en el consorcio de
colegios catdlicos del distrito de Yanahuara sean aplicadas de forma adecuada en
periodos determinados ya que estas resultan en el dictado de clases, asi como las
metodologias y el trato relacionado con los estudiantes, sin olvidar el seguimiento
que deben tener basados en la propuesta metodoldgica de la gestion del talento

humano.
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CUESTIONARIO DOCENTE
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La institucion educativa recopila los requisitos que deben
cumplir los postulantes, como el nivel de estudios,
experiencia y funciones del puesto para el reclutamiento
de su personal docente.

La institucion educativa toma en cuenta las competencias,
2. | habilidades, aptitudes, experiencia para el perfil del
personal docente.

Normalmente la institucion educativa anuncia sus
3. | convocatorias de personal docente en diversos medios de
comunicacion para reclutar a su personal docente.

Al realizar las convocatorias de trabajo la institucion
educativa se asegura de que sus candidatos posean

4 principales caracteristicas, como el nivel de conocimiento
y capacitacion de sus postulantes.
Las técnicas usadas para la seleccion del personal como
5 examenes y entrevistas llevadas a cabo a los postulantes,

permiten la obtenciébn de mayor informacion del
postulante para la eleccién final.

Considera que el proceso que utiliza la institucion
6. |educativa para el reclutamiento de su personal docente va
de acuerdo a los requerimientos.

La institucion educativa planea y utiliza técnicas como
entrevistas, pruebas de conocimientos y habilidades,

técnicas de simulacion, etc. para el proceso de seleccion
de personal.
8 Normalmente las técnicas de seleccion de personal que

utiliza la institucion educativa dan buenos resultados.

Una vez que la institucion educativa selecciona a su
nuevo personal, se procede a la firma del contrato, el cual
9. |sefiala con exactitud el cargo a desempefiar la
remuneracion y establece el tiempo en el que se ejerceran
las labores docentes.
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La institucion educativa cumple con lo establecido en su

10. contrato.

La institucion educativa cuenta con un presupuesto para
la realizar la capacitacion a su personal docente.

Normalmente el presupuesto asignado por la institucion
12.|educativa es suficiente para llevar a cabo una efectiva
capacitacion.

La institucion educativa identifica las necesidades de
13.| capacitacion que tiene el personal docente y son parte del
programa de capacitacion.

Normalmente las capacitaciones se llevan a cabo con el
14.| fin de buscar una mejora en la calidad de trabajo, junto al
desarrollo personal de cada uno de los docentes.

La institucion educativa cuanta con un programa de
capacitacion anual previamente establecido y aprobado.

Considera que la estructura de los programas de
16.| capacitacién contribuye en el desempefio del personal
docente.

Cuando se reciben capacitaciones, suelen llevarse a cabo
17.|evaluaciones para la verificacion de los resultados
obtenidos.

Considera que una evaluacion después de la capacitacion
ayuda a retroalimentar lo aprendido.

La institucion educativa se preocupa por brindar todas las
19.| posibilidades a su personal docente para su desarrollo
profesional

La institucion educativa se preocupa por mejorar en sus
condiciones laborales, para el crecimiento de su personal.

La institucion educativa diferencia a su personal de alto
21.| potencial, con el fin de prepararlos a ejercer un puesto
clave en el futuro.

La institucion educativa desarrolla planes sobre la
sucesion de sus puestos, por ejemplo, en el caso de una

11.

15.

18.

20.

22. renuncia repentina la institucion tiene la capacidad de
reemplazar dicho puesto inmediatamente.
23 La institucion educativa suele brindar algun tipo de

reconocimiento o recompensas por sus logros alcanzados.

Considera que la generacion de recompensas en una
24.|institucion educativa, mejoraria el desempefio de los
docentes.
La institucion educativa genera confianza, creando
25.|espacios para que permiten un ambiente laboral
agradable.

La institucion educativa tiene actividades o acciones para
mejorar el compromiso del personal docente.

26.
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La institucién educativa utiliza incentivos para motivar a

27.
su personal.

Los incentivos dados por la institucion tienen efecto en la
retencion del talento humano.

La institucion educativa realiza evaluaciones constantes a
29.|su personal, con el fin de dar seguimiento a sus
actividades laborales.

La forma en cémo se llevan a cabo las evaluaciones, dan
30.|a conocer el avance del desarrollo de competencias y
habilidades del personal docente.

La institucién educativa evalla constantemente a su
personal docente.

Considera que las técnicas de evaluacion de personal
32.|sirven como herramientas de control para verificar el
desempefio del personal docente.

Usted cuenta con todos los recursos necesarios para
implementar técnicas y métodos de ensefianza que le
permitan la realizacion de clases didacticas para sus
estudiantes.

Usted planifica la secuencia de sus clases, preparando el
material con anticipacion.

Los conocimientos, habilidades actitudes y valores que
35.|posea un docente influyen en el aprendizaje de sus
estudiantes.

La debida preparacion de un docente como
36.| capacitaciones, programas de actualizacion cursos de
especializacion repercuten en su capacidad de ensefianza.
Usted cuenta con todas las herramientas necesarias para
37.|garantizar que sus estudiantes alcancen el logro de
aprendizaje requerido.

Suele utilizar métodos y tecnicas innovadoras como el
38.|uso de plataformas virtuales de aprendizaje, realizacion
de clases didacticas y participativas para sus estudiantes.

Las herramientas tecnoldgicas permiten despertar el
interés de los estudiantes en sus actividades pedagdgicas.

Un docente debe mantenerse actualizado a los diversos
40.| cambios en la educacion actual con el fin adecuar sus
métodos y técnicas en sus estudiantes.

La institucion educativa desarrolla actividades que
41.|impulsan el desarrollo de la vida profesional de su
personal docente.

Un docente es responsable de  desarrollarse
42.| profesionalmente con el fin de perfeccionar sus
habilidades técnicas pedagdgicos.

La institucion educativa donde labora impulsa el
43.| crecimiento profesional de sus docentes como el brindar
el apoyo necesario para la realizacion de maestrias y

28.

31.

33.

34.

39.
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doctorados.

Cuando se debe tomar alguna decision para la resolucion
44 de un problema en la institucion educativa, usted suele
‘| participar aportando con nuevas ideas para facilitar su
resolucion.

Normalmente suele participar en las actividades
extracurriculares de la institucion educativa

45,

16 El aporte que pueda brindar el personal docente es
‘| esencial para la institucion educativa.
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ANEXO 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DEL PLAN DE TESIS
EVALUACION DE LAS POLITICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
DOCENTE DEL CONSORCIO DE COLEGIOS CATOLICOS DEL DISTRITO DE YANAHUARA, AREQUIPA 2019. (CASO
COLEGIO NUESTRA SENORA DE LA MERCED)

Problema Objetivos Hipotesis Operacionalizacion de las Variables Metodologia
Interrogante General | Objetivo General Hipotesis General Variable Independiente: La presente tesis es
;COmo es la | Evaluar las politicas | Es probable que las | Politicas de Gestion de Talento Humano | de tipo Cuantitativo,
evaluacion de las | de gestion del talento | politicas de gestion del | Dimensiones Indicadores la cual consiste en
politicas de gestion del | humano y  su | talento humano influyan Perfiles del puesto | recopilar datos
talento humano y su | influencia en el | en el desempefio docente Convocatoria numéricos,
influencia en el | desempefio  docente | del consorcio de colegios Politicas de Proces.o de analizando
desempefio docente del | del  consorcio  de | catdlicos del distrito de Reclutamiento y reclutaml_entoy estadisticamente los
consorcio de colegios | colegios catélicos del | Yanahuara, Arequipa seleccion del seleccion resultados de las
catélicos del distrito de | distrito de Yanahuara, | 2019. (Caso Colegio personal Técnicas de variables de estudio
Yanahuara, Arequipa | Arequipa 2019. (Caso | Nuestra Sefiora de la seleccion (Arias, 2012). Con
2019? (Caso Colegio | Colegio Nuestra | Merced). Proceso de un nivel Explicativo,
Nuestra Sefiora de la | Sefiora de la Merced). contratacion el cual segun Bernal
Merced)? Presupuesto para la | (2000), estudia los
Interrogantes Objetivos Hipétesis Especificas capacitacion fenémenos que
Especificas Especificos H1. Es probable las . Necesidades de interactian a través
P1 ;Como las politicas | O1. Establecer si las | politicas de PO'!“C%S, de capacitacion de causas y efectos.
de reclutamiento vy | politicas de | reclutamiento y capacitacion del Programa de El anélisis y la
seleccion del personal | reclutamiento y | seleccion del personal personal capacitacion recoleccion de datos
influyen en el | seleccion del personal | influyan en el Evaluacion de la se hard a través de
desempefio docente del | influyen en el | desempefio docente del capacitacion fuentes primarias
consorcio de colegios | desempefio  docente | consorcio de colegios Politicas de Plan de carrera quiere decir con un

156




catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019? (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la

Merced)?

P2. ¢Como las
politicas de
capacitacion del

personal influyen en el
desempefio docente del
consorcio de colegios
catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019? (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la
Merced)?

P3. (Como las
politicas de desarrollo
y retencion del talento
humano influyen en el
desempefio docente del
consorcio de colegios
catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019? (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la
Merced)?

del consorcio de
colegios catolicos del
distrito de Yanahuara,
Arequipa 2019. (Caso
Colegio Nuestra
Sefiora de la Merced)

O2. Especificar si las
politicas de
capacitacion del
personal influyen en
el desempefio docente
del  consorcio de
colegios catolicos del
distrito de Yanahuara,
Arequipa 2019. (Caso
Colegio Nuestra
Sefiora de la Merced)

03. Determinar si las
politicas de desarrollo
y retencién del talento
humano influyen en el
desempefio  docente
del consorcio de
colegios catolicos del
distrito de Yanahuara,
Arequipa 2019. (Caso
Colegio Nuestra
Sefiora de la Merced)

catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019. (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la
Merced)

H2. Es probable que las
politicas de capacitacion
del personal influyan en
el desempefio docente
del consorcio de colegios
catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019. (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la
Merced)

H3. Es probable si las
politicas de desarrollo y
retencion del talento
humano influyan en el
desempefio docente del
consorcio de colegios
catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019. (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la
Merced)

desarrollo y Planes de linea de
Retencion del sucesion
Talento Recompensas
Humano Gestion del
compromiso del
personal
Incentivos
motivacionales
Politicas de Tecnlcas_ ,de
1§ evaluacion
evaluacién del Frecuencia de
personal 2
evaluacion
Variable Dependiente:

Desempefio Docente

Capacidades
Técnico
pedagdgicas

Métodos y técnicas
de ensefanza

Competencia en el
area de ensefianza

Logros de
aprendizaje

Uso de tecnologias
de la informacion y
comunicacion

Responsabilidad
profesional

Desarrollo de la
profesionalidad

Gestion de la carrera
docente

Participacion y
aportes en la

Participacion en la
institucion educativa

disefio de campo.
Asi también es una
investigacion no
experimental ya que
como lo refieren
Hernandez,

Fernandez y Baptista
(2014) no se
manipulan las
variables de forma
deliberada. De
disefio  transversal
ya que se estudian
las variables en un
periodo determinado.
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P4, ¢Cémo las
politicas de evaluacion
del personal influyen
en el desempefio
docente del consorcio
de colegios catolicos
del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019? (Caso Colegio
Nuestra Sefiora de la
Merced)?

O4. Identificar si las
politicas de
evaluacion del
personal influyen en
el desempefio docente
del consorcio de
colegios catolicos del
distrito de Yanahuara,
Arequipa 2019. (Caso
Colegio Nuestra de la
Merced)

H4. Es probable que las
politicas de evaluacion
del personal influyan en
el desempefio docente
del consorcio de colegios
catolicos del distrito de
Yanahuara, Arequipa
2019. (Caso Colegio
Nuestra de la Merced)

Institucién

Aporte en la
institucién educativa

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXO 03
MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: POLITICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Politicas de
evaluacion del
personal

Politicas de desarrollo y Retencion del
Talento Humano

Politicas de capacitacion del
personal

10

seleccion del personal

Politicas de Reclutamiento y

—

sope1ssndug

10

11

12

13

14

15

16
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17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41
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42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60
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ANEXO 04
MATRIZ DE SISTEMATIZACION DE DATOS

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO DOCENTE

>
nﬁlan
© <o
SR TN
aSU
2 o=
St'Z
..lon
o=
C ©
o
he)
(1]
=R
= C
3o
[72]
(72)
c L
=
n O
[«5]
x

43

42

41

40

Capacidades Técnico pedagdgicas

39

38

37

36

35

34

33

sope1ssndug

10

11

12

13

14

15
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40
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4

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60
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ANEXO 05

CRONOGRAMA
Tabla 66.
Cronograma
ANO 2019
Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
N° | Etapa Namero NUmero Namero NUmero Numero Ndmero
de de de de de de
Semana Semana Semana Semana Semana Semana
1 % 2 |3 2 |3 2 |3 2134
1 | Eleccion de Variables de estudio
2 | Desarrollo del Marco Teoérico
3 | Disefio de los Instrumentos de
Medicion
4 | Aplicacion de los Instrumentos
5 | Desarrollo de la Estadistica
Descriptiva
6 | Desarrollo de la Estadistica
Inferencial
7 | Analisis y Discusién de
Resultados
8 | Elaboracion de Conclusiones y
Recomendaciones
9 | Elaboracion de informe final
10 | Sustentacion

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 06:

SOLICITUD PRESENTADA A LA INSTITUCION

DVrniversidad Catsbioa do Tanta Marta

& (51 54) 382038 Fax:(51 54) 251213 (4 ucsm@ucsm.edu.pe & http:/www.ucsm.edu.pe Apartado: 1350

AREQUIPA - PERU

SOLICITUD: Permiso para realizar un trabajo
de Investigacion

Hrna. HILDA PACHECO PACHECO

DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR NUESTRA SENORA
DE LA MERCED

Yo, ALLISON GABRIELA ZEVALLOS
NIETO, identificada con DNI N° 72206725 CUI
N° 2012248972 y SOFIA ESCARCENA
MAMANI, identificada con DNI N° 73983233,
CUI N° 2013201482.; egresadas de la Escuela
Profesional de Administracién de Empresas de la
Universidad Catdlica de Santa Maria. Ante usted
respetuosamente me presento y eXxpongo.

Que habiendo culminado la carrera profesional
antes mencionada, solicitamos a Ud. Permiso para realizar trabajo de investigacién en su
Institucion Educativa sobre la “Evaluacion de las politicas de gestion del talento humano y su
influencia en el desempeiio docente del consorcio de colegios catdlicos del distrito de
yanahuara, Arequipa 2019, caso colegio nuestra sefiora de la merced”, brindandonos
informacion y acceso a la misma para el desarrollo de la misma.

Por otro lado nos comprometemos como alumnas formadas con valores éticos y morales de la
Universidad, a manejar de manera correcta y con la confidencialidad correspondiente la
informacién vertida por vuestra Institucién Educativa.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud

Arequipa, 07 de Octubre del 2019

<~ 2 2
Garutrdie CH

GABRIELA ZEVALLOS NIETO SOFIA ESCARCENA MAMANI
DNI N° 72206725 DNI N° 73983233
CPN A SENORA DE LA MERCED

3A DE PARTES
Huia 04 .52.9m ...
Fecna 0%.1.40../2019

Firma: . . . ,MM
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