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Presentacién

Sefiores miembros del jurado de la Escuela de Postgrado de la Universidad César

Vallejo.

Se pone a su consideracidn el presente trabajo de investigacion titulado:
Gestion del talento humano y desarrollo profesional docente en la Unidad de
Gestion Educativa Local 03. La Victoria - 2017. Con lo cual cumplo con lo exigido
por las normas y reglamentos de la Universidad y la Superintendencia Nacional
de Educacién Superior Universitaria para optar el grado de Maestra en

Administracion en Educacion.

La presente investigacion brinda una aportacion al mejoramiento de las
variables Gestion del talento humano y Desarrollo profesional, los resultados del
estudio permitiran reforzar los términos de las dimensiones seleccién de
personas, capacitacion de personas y desarrollo de personas dentro de la variable
Gestion del talento humano y las dimensiones filoséficas, académica,
organizacional y personal pertenecientes a la variable Desarrollo profesional
docente en la Unidad de Gestién Educativa Local 03. La Victoria - 2017.

En este marco situacional se presenta esta investigacién, cuyo objetivo
general es determinar la relacién entre la gestion del talento humano y el
desarrollo profesional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Esta investigacion permitird brindar conclusiones y sugerencias para
mejorar la gestién del talento humano por parte de los directivos y el desarrollo
profesional de los docentes con la finalidad de mejorar sus practicas educativas y

por ende alcanzar grandes logros de aprendizaje en los estudiantes.

La Autora
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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y el desarrollo profesional en los docentes del nivel
de secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03.

La Victoria.

La investigacion es de enfoque cuantitativo, el disefio es descriptivo y el
tipo transversal y correlacional. La poblacion de estudio fue de 174 docentes y
tuvo una muestra de 108 docentes. La técnica utilizada fue la entrevista y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron una encuesta para medir el nivel de
la variable gestion del talento humano y se aplicé un cuestionario para medir el
nivel de la variable desarrollo profesional. En ambas se trabajé con el tipo de
escala Likert. La confiabilidad de los instrumentos arrojaron un Alfa de Cronbach
de 0.948 y de 0.930 respectivamente lo cual indica una confiabilidad alta y por
ende que los instrumentos son confiables y pueden ser utilizados en la
investigacion. Para el proceso de los datos se aplicé el estadistico de SPSS

version 23.

Los resultados obtenidos después del procesamiento y analisis de los
datos nos indican que existe relacion entre la gestion del talento humano y el
desarrollo profesional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria. Lo cual se demuestra en
la prueba de correlacion con la significancia bilateral Sig. (bilateral) que es igual a

.000<.05 y un Rho de correlacién de Spearman igual a 0.558.

Palabras Clave: Gestion del talento humano, desarrollo profesional
docente, seleccion de personas, capacitacion de personas, desarrollo de
personas, dimension filosofica, dimensiéon académica, dimension organizacional,

dimensién personal.
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Abstract

The present research has as general objective to determine the relationship
between the human talent management and the professional development in the
teachers of the secondary level of the public educational institutions of the
Network 11 - UGEL 03. La Victoria.

The research is a quantitative approach, the design is descriptive and the
transverse and correlational type. The study population was 174 teachers and had
a sample of 108 teachers. The technique used was the interview and the
instruments of data collection were a survey to measure the level of the variable
management of human talent and a questionnaire was applied to measure the
level of the variable professional development. In both, we worked with the Likert
scale type. The reliability of the instruments yielded a Cronbach's Alpha of 0.948
and 0.930 respectively which indicates a high reliability and therefore the
instruments are reliable and can be used in research. For the data processing the

SPSS version 23 statistic was applied.

The results obtained after the data processing and analysis indicate that
there is a relationship between the human talent management and the
professional development in the teachers at the secondary level of the public
educational institutions of the Network 11 - UGEL 03. La Victoria. This is
demonstrated in the correlation test with bilateral significance Sig. (bilateral) that is

equal to .000 <.05 and a Spearman correlation coefficient Rho equal to 0.558.

Keywords: Human talent management, professional teacher development,
selection of people, training of people, development of people, philosophical

dimension, academic dimension, organizational dimension, personal dimension.
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1.1. Antecedentes

Antecedentes nacionales

Yauri (2016) realiz6 un estudio titulado Motivacion laboral, compromiso
organizacional y gestion del talento humano en el nivel secundaria, distrito de
Independencia, 2015. Su objetivo general fue determinar la relacion entre la
motivacion laboral, compromiso organizacional y gestion del talento humano en
las instituciones educativas del nivel de secundaria de la Red 05 de la UGEL 02,
Rimac - 2015. Tuvo un enfoque cuantitativo como metodologia donde se utilizé el
meétodo hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue descriptivo y correlacional
con un disefio de investigacion que es no experimental, de corte transversal y
correlacional, teniendo como muestra 88 docentes. Los instrumentos de medicion
para las variables fue el cuestionario y la escala de Likert. Concluye que existe
relacion positiva y significativa entre las tres variables teniendo un Rho de
correlacion de Spearman de 0.652** y 0.689**, que indica un tipo de correlacién
positiva moderada y significativa al nivel de 0.01 (bilateral), de lo que se puede
deducir que a mejor motivacion laboral, mejor es el compromiso organizacional y

mejor es la gestion del talento humano.

Lino (2015) realizé un estudio titulado Gestion del talento humano y
condiciones para el desempefio laboral de los docentes de los Centros de
Educacion Béasica Alternativa del Distrito de Comas 2014. El objetivo general fue
determinar la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los docentes de los Centros de Educacion Bésica
Alternativa del Distrito de Comas 2014. La metodologia fue de caracter descriptivo
tipo correlacional, teniendo como muestra 188 profesores, utilizando el
instrumento “Encuesta de gestidn del talento humano” y se empled para analizar
los resultados el software estadistico SPSS llegando a la conclusion de que hay
una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa del
Distrito de Comas 2014.
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Alcas (2015) realiz6 un estudio titulado Aprendizaje organizacional y
Desarrollo profesional docente en las Instituciones Educativas del Callao, 2015. El
objetivo general fue determinar la relacion entre el Aprendizaje organizacional y
Desarrollo profesional docente en las Instituciones Educativas de la Red N°06
Callao, 2015. La metodologia fue de caracter hipotético deductivo disefio no
experimental tipo correlacional transversal, teniendo como muestra 182
profesores, utilizando los instrumentos de medicidbn para ambas variables el
cuestionario y con tipo escala de Likert. Para analizar los resultados se emple6 el
software estadistico SPSS version 21.0 llegando a la conclusion de que hay una
relacion de forma directa y significativa entre el Aprendizaje organizacional y el
Desarrollo profesional en los docentes de las Instituciones Educativas de la Red
N°06 - Callao, 2014. La cual se comprueba con el valor del Rho de Spearman
(sig. Bilateral=0.000 < 0.01; Rho=0.600).

Cuéllar (2015) realizé un estudio en la titulado Gestién del talento humano
y desempefio laboral en opinion de usuarios de la Unidad de Gestién Educativa
Local 05 — 2015. Esta tuvo como objetivo general establecer la relacién que existe
entre la Gestion del talento humano y el desempefio laboral segun opinion de
usuarios de la Unidad de Gestion Educativa Local 05 - 2015. La metodologia tuvo
un enfoque cuantitativo, se utilizé el método hipotético deductivo, el tipo de
investigacion fue descriptivo y correlacional con un disefio de investigacion no
experimental de corte transversal y correlacional, teniendo como muestra 310
usuarios constituidos por docentes, personal directivo, personal administrativo y
padres de familia, los instrumentos de medicion para ambas variables fue el
cuestionario y con tipo escala de Likert. Concluye que hay una relacién
significativa entre la gestion del talento humano y desempefio laboral con un
(p=0.001<0.05) y un Rho de Spearman igual a 0.869**, que indica que hay una
relacion estadistica positiva con un coeficiente de correlacion alto, esto quiere
decir que a mayor valor de la gestion de talento humano existirAn mayor nivel de

desempeiio laboral.

Guizado (2015) realiz6 un estudio titulado La competencia digital y el

desarrollo profesional de los docentes de las instituciones educativas
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“Precursores de la Independencia Nacional” y “ Nuestra Sefiora de Lourdes” del
distrito de Los Olivos - 2014. El objetivo general fue determinar la relacion entre la
competencia digital y el desarrollo profesional de los docentes de las instituciones
educativas “Precursores de la Independencia Nacional” y “ Nuestra Sefiora de
Lourdes” del distrito de Los Olivos — 2014. La metodologia tuvo un enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacién fue basico y correlacional con un disefio de
investigacion no experimental de corte transversal y correlacional, teniendo como
muestra 100 docentes, los instrumentos de medicién para ambas variables fue el
cuestionario y la escala de Likert. Concluye que existe relacion entre la
competencia digital y el desarrollo profesional de los docentes de las instituciones
educativas “Precursores de la Independencia Nacional” y “ Nuestra Sefiora de
Lourdes” del distrito de Los Olivos con un valor de Rho de Spearman de 0.370 y

un valor p=0.000 menor al nivel de 0.05 con un 95% de confianza.

Antecedentes internacionales

Prieto (2013) realiz6 un estudio titulado Gestion del Talento Humano como
estrategia para retencion del personal, para obtener el grado de Especialista en
Gestidon del Talento Humano y la Productividad en la Universidad de Medellin,
Colombia. Tuvo como objetivo hacerse cargo de aquellos factores de la gestion
del talento humano que deben tenerse en cuenta como agentes motivadores para
el mantenimiento y cuidado de aquel talento ya que forma parte fundamental de la
organizacion empresarial, con la intencion de identificar cuales son las estrategias
gue son necesarias implementar en un modelo de gestion humana como mejores
opciones que aporte positivamente a la retencién de personal y por tanto al
bienestar laboral. La metodologia utilizada en la investigacion fue cualitativa de
revision de fuentes bibliograficas. Se concluyd que se tiene que iniciar
diferenciando cada tipo de talento. En primer lugar, desarrollar un programa que
ayude a identificar el potencial de los empleados, es decir especificar si tienen las
capacidades para desempefiar cargos superiores en la organizacion. Por otra
parte, para los cargos técnicos, se solicita determinar las variables que ayuden a
definir cuales son los puestos criticos de la organizacion. Igualmente la gestiéon

humana se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo
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capaz de fortalecer el trabajo en equipo y reformar la organizacion radicalmente.
Con la finalidad de que las personas se deberan desarrollar integralmente de
forma individual y grupal, teniendo como resultado conseguir el crecimiento de la
organizacion, busqueda y retencion de los mejores talentos y con aquello
conservar el clima de satisfaccion como elemento diferenciador con otras

empresas.

Molero (2012) realiz6 una investigacion titulada Talento humano en los ejes
de formacion docente, para obtener el grado de Magister en la Universidad
Privada Rafael Belloso Chacin, Venezuela. Tuvo como objetivo analizar el
desarrollo del talento humano en los ejes de formacion docente del Instituto
Universitario de Tecnologia Cabimas, extension Ciudad Ojeda; con el fin de crear
lineamientos tedricos-practicos. La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, el
tipo de investigacion fue descriptivo — analitico, con un disefio no experimental de
tipo transversal, teniendo como poblacién y muestra 81 docentes. La técnica que
se utilizd6 fue la observacién, y los instrumentos que se utilizaron fueron la
encuesta a los coordinadores de la institucion y un cuestionario que fue aplicado a
todos los docentes del Instituto Universitario de Tecnologia de Cabimas,
extension Ciudad Ojeda. La conclusién fue que para obtener ese talento humano
se necesita el desarrollo de ejes de formacion en base a los niveles de
competencia y los conocimientos de la organizacion en cada uno de estos

docentes coordinadores, siendo esta una responsabilidad directa de la institucion.

Alvarez (2011) realizé un estudio titulado La relacion teoria-practica en la
ensefianza y el desarrollo profesional docente. Un estudio de caso en Primaria.
En la Universidad de Oviedo, Asturias - Espafa. Tuvo como objetivo investigar el
estado de la relacién entre la teoria y la practica en la educacion, analizar las
relaciones teoria-practica en educacion tomando como base un estudio de caso
sobresaliente y establecer conclusiones sobre las relaciones teoria-practica en la
ensefianza y el desarrollo profesional docente. La metodologia fue cualitativa,
etnografica mediante un estudio de caso, teniendo como muestra 27 alumnos,
profesores y padres de familia, utilizando como técnicas e instrumentos la

observacién, entrevistas, cuestionarios y redacciones, foros de debate, listas de
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chequeo y analisis documental. Teniendo como resultado que existe una relacion
entre la teoria-practica en la ensefianza y el desarrollo profesional docente.
Llegando a la conclusion de que el docente necesita actuar como un profesional
de transformacion del status para fomentar las relaciones teoria-practica,
tratando de establecer lazos que permitan unificar el mundo del conocimiento y el

de la accion permanente.

Ramirez (2011) realiz6 un estudio titulado La madurez personal como base
del desarrollo profesional docente. En la Universidad Auténoma de Madrid,
Espafia. Para optar el grado de doctor en Innovacion y formacion del profesorado.
Tuvo como objetivo conocer en profundidad los conceptos de los profesores de
distintos niveles educativos con relacion a la madurez personal y sus
implicaciones en la formacion docente; sustentar con mayor significancia la
relacion y dependencia entre la madurez personal y el desarrollo profesional
docente. La metodologia tuvo un enfoque mixto, que integra datos cualitativos y
cuantitativos, poniendo énfasis en el cualitativo, teniendo como muestra 159
profesores en la primera etapa y 116 en la segunda etapa, utilizando como
técnicas e instrumentos la observacién participante, entrevista en profundidad,
entrevista de focalizacion, grupo focal, encuesta y cuestionario, portafolio
tematico, producciones de clase, planeaciones de clase, transcripcion de cintas
de video y audio y cuestionario de rasgos prototipicos de persona madura
(CRPM) y para el analisis estadistico se emple6 el programa SPSS. Teniendo
como resultado de la investigacion que el 95% de los docentes esta
completamente de acuerdo en que la maestria les proporcioné las competencias
profesionales que se necesitan para inspirar en ellos un alto grado de
compromiso con la educacién integral de sus estudiantes. Llegando a la
conclusion que la formacion es un proceso de construccion social que promueve y
facilita la autoformacién en la que existe un mediador o maestro que inspira e
influye en el sujeto, que brinda las oportunidades para que identifique todo aquello
que impide su crecimiento, ayudandolo a superar sus bloqueos y posibilitandole el

descubrimiento de sus potenciales como ser esencial.
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Concepcion (2010) realiz6 un estudio titulado El desarrollo profesional
docente del profesorado novel de la Universidad de Ciego de Avila. En la
Universidad de Granada, Espafia. Para optar el grado de doctor en Aportaciones
Educativas en Ciencias Sociales y Humanas. Tuvo como objetivo caracterizar las
necesidades de formacion docente percibidas por el profesorado novel y para
lograrlo. La metodologia cuantitativa mediante un disefio transversal descriptivo,
teniendo como muestra 96 docentes, utilizando como técnica e instrumento la
encuesta y el cuestionario. Teniendo como resultado que las acciones formativas
no son sistematicas, diferenciadas, ni diversas y que su concepcion no parten de
la identificacion de las necesidades del profesorado. Las conclusiones a las que
se llegd fueron que son significativas las diferencias entre las necesidades de
formacion docente percibidas en funcibn de las variables: competencias
profesionales, grado cientifico y responsabilidades académicas y que las
diferencias entre las necesidades de formacion docente percibidas en funcién de
las variables: género, afios de experiencia y categoria docente, no son

estadisticamente significativas.

1.2. Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. Gestion del talento humano

Para Chiavenato (2002) la gestion del talento humano “es el conjunto de politicas
y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento,

seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempefio” (p. 9).

La gestion del talento humano es un conjunto de actividades llevadas a
cabo por el area administrativa de la organizacion dedicada a trabajar con
personas desde su adquisicion, entrevista, seleccion, capacitacién y evaluacion
con la finalidad de contribuir a la mejora del desempefio y la satisfaccion de las

personas creando valor a la organizacion.



20

Para Perea (2006) la gestion del talento humano:

Generalmente, ejecuta sus procesos de trabajo bajo lineamientos o
criterios de naturaleza administrativa, no obstante, se puede identificar dos
lineas de trabajo bien diferenciadas, una de ella con propdésito y naturaleza
netamente administrativas, y la otra linea de trabajo a procesos/programas
cuya ejecucion requiere permanentemente a una relacion social laboral en
su ejecucion, es decir, en la dindmica de su gestion esta presente el

componente psicolégico (p. 110).

Para la administracion o gestion del talento humano se recomienda
delimitar los procesos de trabajo. Los procesos de trabajo administrativo se refiere
a la aplicacion de reglamentos, directivas para el logro de objetivos, enriquecer la
informacion y eficiencia de los trabajadores que devienen del avance de la
tecnologia. Entre estos procesos estan el control de personal, procesamiento de
planillas, de beneficios laborales, movimiento del personal. Por otro lado estan los
procesos de trabajo con componente psicolégico que requieren de la permanente
relacion social laboral monitoreados por personal especializado que permitan el
logro exitoso de metas de la organizacibn como resultado de la interaccion

humana.

Para Cuesta (2010) la gestién del talento humano es un conjunto de
determinaciones y acciones de los directivos en el &mbito de la organizacién que
influyen en las personas, buscando la mejora continua, durante el planteamiento,
implementacion y control de las estrategias de la organizacion, teniendo en

cuenta las interacciones con el entorno (p. 3).

Gestionar a las personas que trabajan en una organizacion exige hacer un
estudio dedicado con persistencia y sensibilidad de los directivos buscando
optimizar la colaboracion del personal para el logro de objetivos de la
organizacion. Las personas que trabajan en la organizacion aportan con sus

conocimientos, asi que no pueden ser tratadas independientemente de las
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personas como seres sociales ni al margen de la organizacion que lo condiciona y

donde queda materializado parte de ese conocimiento.

Para Ibafiez (2011) la gestion del talento humano se define como:

El proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo humano; las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como miembro
de la organizacion, en beneficio de la propia organizacion y del pais en
general (p. 17).

La organizacion debe administrar a las personas de manera eficiente
propiciando un clima laboral agradable que permita la interrelacion entre ellas con
la finalidad de brindar bienestar social y laboral; y asi se sientan satisfechos y
orgullosos en la organizacion. De esta manera se identifican con la organizacion,

con sus directivos, y hacen suyos los objetivos de la organizacion.

Para Galeano (2012) la gestién del talento humano es el grupo de
elementos o medios, acciones, politicas y procedimientos que ayudan a que se
apliqgue y desarrolle el talento de cada miembro de la organizacién con el fin de
alcanzar el logro de los objetivos tanto como los de la empresa asi como los
objetivos personales, sin dejar de lado la actitud ética, moral y de respeto hacia el

ser humano (p. 22).

Se puede afirmar que la gestion del talento humano aplica recursos,
politicas, técnicas y procedimientos para empoderar a las personas a alcanzar
sus objetivos y a estar disponibles a los objetivos de la organizacién. Este
conjunto de funciones podra tener éxito si los directivos llevan a cabo un buen
trabajo con el personal tratdndolos como elementos basicos de la eficacia

organizacional siguiendo patrones éticos y de responsabilidad social.



22

Fundamentacién tedrica

Al hablar de las bases tedricas de la variable Gestion del talento humano,
hacemos referencia a los inicios en los que se tomaron como pieza clave de la
administracion a las personas. A lo largo de los afios y segun iban cambiando los
contextos y desarrolldndose el medio se han planteado diversas teorias de la
administracion, en esta ocasion solo nos referiremos a aquellas en las que

presentaron preocupacion por las personas y por los grupos sociales.

Empezaremos con el enfoque humanista, segun Chiavenato (2014) la
teoria de la administracién pasa por una revolucion conceptual, del énfasis en las
tareas a ahora poner el énfasis en las personas. Este enfoque aparece al surgir la
teoria de las relaciones humanas en Estados Unidos a partir de 1930 y esta teoria
surgio gracias a los avances cientificos de las ciencias sociales, especialmente de

la psicologia y especificamente de la psicologia del trabajo.

La psicologia del trabajo o psicologia industrial pasa por dos etapas en su
desarrollo. La primera enfocada en lo productivo, se encargaba de seleccionar a
los empleados de forma cientifica mediante test psicolégicos para que las
personas puedan ocupar los cargos de acuerdo a sus caracteristicas personales;
en ellos se veian temas como seleccién del personal, capacitacion, fisiologia del
trabajo, el estudio de accidentes y de la fatiga. En la segunda etapa se enfocaron
en las caracteristicas individuales y sociales del trabajo, veian los temas como
relaciones interpersonales y sociales, el liderazgo, la personalidad de los
trabajadores y de los directivos, la comunicacion, la motivacién, los incentivos de

la organizacion.

Empezaremos describiendo la teoria de las relaciones humanas,
seguidamente la teoria del comportamiento organizacional y finalmente la teoria
del desarrollo organizacional pues estas teorias hacen hincapié en las personas y

por ende sustentan la gestion del talento humano.
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Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria surgio por la necesidad de democratizar la administracion, el
desarrollo de las ciencias humanas que los principios de la teoria clasica eran
inadecuados. El fundador de esta teoria fue Elton Mayo pero otros cientificos
como John Dewey con sus ideas de la filosofia pragmética y Kurt Lewin con sus

trabajos de psicologia social contribuyeron en ella.

Segun Chiavenato (2014) el experimento de Hawthorne marca el inicio de
esta nueva teoria ya que sus conclusiones demostraron que la integracion de los
trabajadores y el comportamiento social de ellos tenian que ver con el nivel de
produccion y que no estaba determinado por la capacidad propia del empleado
como lo afirmaba la teoria clasica. Aqui es donde aparecen por primera vez
términos como la integracion y el comportamiento de los empleados, el despertar
de las relaciones humanas dentro de las organizaciones, la importancia del
contenido del puesto para las personas que lo desempeifian, el interés por los

aspectos emocionales.

A partir de esta teoria surge una concepcion acerca del hombre como ser
social. Se puede observar que los trabajadores se comportaban en el trabajo en
consecuencia de factores motivacionales, las personas eran motivadas por la
satisfaccion de sus necesidades, la forma de liderazgo y supervision influy6 en el
comportamiento de los grupos sociales. El comportamiento de los empleados
estuvo influenciado por la opinién del grupo, estos son los que controlaban los

niveles de produccion de las organizaciones de una manera informal.

En base al péarrafo anterior podemos ver que en la actualidad los
trabajadores necesitan estar motivados de diferentes maneras para poder ejercer
mayor produccion en las empresas ya sea de manera remunerada o0 por
reconocimiento social, en cuanto al liderazgo es uno de los temas muy
investigado en la actualidad y los autores humanistas también plantearon teorias
sobre liderazgo, como son las teorias de los rasgos de la personalidad, la teoria

de estilos de liderazgo y las teorias situacionales del liderazgo.



24

Por otro lado, la comunicacién también se abordé como un tema dentro de
la teoria de las relaciones humanas y se demostré que la comunicacion dentro de
las organizaciones estaban fallando por lo cual era necesario asegurar que todas
las personas empleadas participen en la solucionen de problemas estimulandolos
a participar con confianza y con toda honestidad. Si queremos que la gestion en
nuestros centros educativos vaya por buen camino entonces debemos tener
presente que la comunicacion es importante para las relaciones interpersonales.
Los directivos tienen la necesidad de aumentar sus competencias en la
comunicacion para superar problemas de este tipo con los docentes u otro
personal de la institucion educativa, de esta manera se podra aumentar la

confianza y honestidad en las relaciones humanas.

Aunque esta teoria tuvo criticas no se deja de reconocer que abrié nuevos
horizontes para la teoria administracion. El primero en cuanto a las personas: el
éxito de las organizaciones depende directamente de las personas y lo podemos
observar en el éxito de las empresas que tratan y gestionan a las personas de
buena manera y en la cual muchas personas desean trabajar. Y el segundo es en
cuanto al administrador que debe saber dirigir, comunicar y motivar a las

personas.

La siguiente teoria que hace hincapié en las personas es la teoria del

comportamiento organizacional. Lo referente a ella, lo veremos a continuacion.

Teoria del comportamiento organizacional

Para Chiavenato (2014) esta teoria nacio de la teoria de las relaciones humanas
en la década de 1950 en Estados Unidos teniendo una nueva vision basada en la
conducta humana dentro de las organizaciones. Esta aln se centra en las

personas pero dentro de un medio organizacional mas amplio.

Ahora hablamos del surgimiento de la psicologia organizacional que trata

del comportamiento organizacional mas que la conducta de la o las personas. La
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teoria del comportamiento organizacional se inici6 con el cientifico
estadounidense Herbert Alexander Simon, otros autores de esta teoria fueron
Chester Barnard, Douglas Mc Gregor, Rensis Likert y Chris Argyris; en el campo

de la motivaciéon Abraham Maslow, Frederick Herzberg y David McClelland.

La teoria del comportamiento se basa en postulados sobre la motivacion
humana como los de McGregor, Maslow y Herzberg. La motivacion es utilizada
por los administradores para mejorar la calidad de vida dentro de las
organizaciones y por eso necesitan conocer las necesidades de las personas

pues estas les permiten conocer mejor el comportamiento humano.

Chester Barnard explica acerca de las organizaciones gue éstas existen
gracias a la interaccién de dos o méas personas, las personas pueden superar sus
limitaciones cuando interactlan con otras y comparten conocimientos, amplian
sus capacidades y pueden alcanzar sus objetivos, aqui se ve la cooperacion para
el logro de un objetivo comun. Entonces podemos decir que gracias a esa uniéon
de fuerzas humanas cooperando y siguiendo un objetivo es que se forman las
organizaciones. Las personas cooperan en la medida que la empresa les ofrezca
incentivos ya sean materiales o de prestigio, con esto, la persona debe alcanzar

los objetivos de la organizacion y sus objetivos personales.

En esta teoria observamos que las personas estan dispuestas a colaborar
con el logro de objetivos de la organizacion a medida que ésta contribuya en el
logro de sus objetivos personales. En la actualidad también encontramos que las
personas buscan trabajos que les ayuden a lograr sus objetivos personales, ellos
no solo buscan un puesto de trabajo sino que ademas la organizacion le ofrezca

oportunidades.

Esta teoria marco nuevos rumbos para la teoria general de la
administracion, sus conceptos son los mas conocidos de toda la teoria

administrativa.
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Finalmente pasaremos a describir la teoria del desarrollo organizacional,

sus caracteristicas y cuéles son sus objetivos.

Teoria del desarrollo organizacional

Esta teoria surgid a partir de 1962 debido a los cambios en el mundo de las
organizaciones. Esta es una derivacion de la teoria del comportamiento, hace

énfasis en las ideas acerca del hombre, la organizacion y el ambiente.

Se originé por diversos factores como la dificultad que se tenia de unir
todas los conceptos las teorias administrativas. Asi como los estudios que se
hicieron sobre la motivacion las cuales necesitan de un nuevo enfoque de gestion
ya que era necesario entender el nuevo enfoque del hombre y de las
organizaciones basada en la motivacion. También porque aparecieron las
primeras investigaciones de laboratorio referidas a la conducta grupal por medio
de T-Groups. Por la publicacion de un libro donde se explicaba acerca de las
investigaciones sobre los T- Groups en la cual Leland Bradford era el coordinador,
considerado el precursor del desarrollo organizacional. Y por los diversos cambios
en el mundo, como la complejidad en las organizaciones y en la tecnologia para lo
cual se necesitan competencias diferentes, asi como la innovacion la cual
modifico a la sociedad. Se puede decir entonces que el DO nace por los cambios

producidos y la innovacion.

Entre los principales autores del DO tenemos a Leland Bradford como
fundador del movimiento, a Warren G. Bennis, Paul R. Laurence, Jay W. Lorsch,

Irving Weschler, entre otros.

La teoria del DO (desarrollo organizacional) se basa en cuatro variables
gue son el ambiente, la organizacion, el grupo y el individuo. Los cientificos
buscan relacionar estas variables con el fin de provocar cambios en la
organizacion alcanzando sus objetivos y el de las personas. Las personas son
consideradas como contribuyentes y este aporte de las personas depende de las

diferencias individuales y de las recompensas de la organizacion.
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La finalidad del DO es cambiar a las personas como a las relaciones que
tienen con el trabajo, es decir, cambiar la cultura organizacional. French y Bell
(1981) definieron el DO como un esfuerzo a largo plazo que esta apoyado por la
direccion, la cual busca mejorar los procesos de resolucion de problemas por
medio de la colaboracién eficaz y de la administracion de la cultura organizacional
con la ayuda de un facilitador y aplicacion en la tecnologia, la accion y la

investigacion.

Existen aspectos que fundamentan el DO, como el cambio constante del
ambiente que se desarrolla rapidamente, entre ellos estan los cambios cientificos,
tecnolégicos, sociales, econdmicos, etc. Por otro lado esta la adaptabilidad de las
personas, de la organizacién y la comunidad a un mundo cambiante, el desarrollo
y supervivencia de estos depende de las relaciones con el entorno. También la
relacion entre la persona y la organizacion, las personas son seres humanos con
aptitudes para la productividad pero esto depende mucho de la relacion que tenga
con la organizacién porgue si es el clima organizacional es restrictivo y hostil las
personas no podran desarrollar sus potencialidades, en cambio si las personas
reciben por parte de la organizacion la satisfaccion de sus necesidades, éstos
podran crecer y desarrollar tanto sus objetivos como los de la organizacién. Otro
aspecto es la necesidad de participacion y compromiso que trata de analizar los
valores, creencias, actitudes que se han establecido en la relacién entre los
miembros; aprender de las diferentes conductas ayuda en la competencia

interpersonal.

Entre los objetivos del DO estan el que las personas se identifiquen con la
organizacion, al sentirse motivados habrd un compromiso de su parte y
compartiran objetivos comunes, es decir la persona aumenta su lealtad por la
organizaciéon. Otro objetivo es desarrollar un espiritu de equipo por medio de las
relaciones entre todos los miembros. Y finalmente el DO busca que se
perfeccione lo que piensan el entorno externo a fin de ayudar a la adaptacion de

toda la organizacion.
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El DO trabajé varias técnicas para que se mejoren las relaciones
interpersonales, grupales, intergrupales y organizacionales como la técnica del
entrenamiento en sensibilidad que tiene como fin reeducar la conducta humana
para mejorar sus relaciones; la técnica de analisis transaccional que trabaja con el
autodiagnostico de las relaciones interpersonales, esta técnica no se da a grupos
sino a individuos con la finalidad de ensefar a las personas a dar mensajes
claros. Por otro lado tenemos a la técnica de consultoria de procesos y a la de
desarrollo de equipos que se da a grupos y no a una persona individual, estas son
las técnicas principales del DO; la primera se da con la finalidad de ayudar al
equipo a comprender lo que pueden alcanzar juntos como equipo y el segundo es
una técnica que busca modificar la conducta. También existen otras técnicas
como reuniones de confrontacidén, tratamiento de conflicto entre grupos y

suministro de informacion.

En la gestion del talento humano se observa que se busca ayudar a la
organizacion a ser mas eficiente y eficaz a través de la participacion y el
compromiso de los trabajadores, trabajando para el logro de objetivos comunes;
por otro lado, se busca transformar a la organizacién a través de la creatividad y
la innovaciéon. Muchos de los puntos tratados anteriormente sustentan la gestion
del talento humano, pues para el desarrollo de ésta se han tomado conceptos,
técnicas, objetivos, modelos de otras teorias como son la de las relaciones

humanas y la del comportamiento y desarrollo organizacional.

A continuacion se presentan las dimensiones de la gestion del talento

humano.

Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009) la gestion del talento humano tiene como dimensiones:

seleccidon de personas, capacitacion de personas y desarrollo de personas.
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Seleccion de personas

Segun Chiavenato (2002) la seleccion de personas busca los candidatos con las
aptitudes y actitudes adecuadas para asumir los cargos de la organizacion, con la
finalidad de que la eficiencia y el desempefio del personal se mantenga o
aumente, asi como la efectividad de la organizacion (p. 111).

La seleccidon consiste en elegir a la persona que tenga mas posibilidades
de adaptarse al puesto y desempefiarlo bien. Por lo tanto, la seleccién tiene la
finalidad de solucionar dos problemas, uno de ellos es la adecuacion de la

persona al trabajo y la otra es la eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

Para Chiavenato (2011) el desarrollo de la entrevista debe tomar en cuenta
el aspecto material y formal, los cuales estan relacionados. Uno de ellos es el
contenido de la entrevista donde el candidato proporciona su formacion,
experiencia profesional, conocimientos, aspiraciones, entre otros. Y lo segundo se
refiere al comportamiento del candidato que muestra la manera en que el
candidato se comporta y reacciona ante determinada situacion, su manera de

pensar, actuar, sentir, su grado de asertividad, etcétera.

En cuanto a las pruebas o examenes de conocimientos y habilidades
Chiavenato (2011) menciona que “buscan medir el grado de conocimiento
profesional o técnico que exige el puesto o el grado de capacidad o habilidad para

ciertas tareas” (p. 154).

Con referencia a los tests psicolégicos Chiavenato (2011) indica que se
enfocan en las aptitudes individuales. La aptitud al ser ejercitada con capacitacion
se convierte en una habilidad que puede ser aprovechada. Y en cuanto a los tests
de personalidad estos sirven para analizar los distintos rasgos de la personalidad,

sean determinados por el caracter o por el temperamento.
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Capacitacion de personas

Para Chiavenato (2009) “la capacitacion es una manera eficaz de agregar valor a
las personas, a la organizacion y a los clientes. Enriquece el patrimonio humano
de las organizaciones y es responsable de la formacion de su capital intelectual”
(p. 371).

Asi pues, la capacitacion es el medio por el cual las personas desarrollan
sus competencias para ser mas productivas, innovadoras, creativas y de esta

manera contribuir a lograr los objetivos de la organizacion.

Segun Siliceo (2013) menciona que la capacitacion se basa en una
actividad planeada y apoyada en las necesidades reales de una empresa u
organizacion y encaminada hacia una transformacion en los conocimientos,

destrezas y actitudes del trabajador (p. 25).

Esto es, que la capacitacion es una labor prevista y sustentada en las
necesidades de una determinada organizacion que permiten que éstas se puedan
satisfacer al producirse el cambio a mejora de las destrezas, actitudes y

conocimientos del trabajador.

Segun Grados (2009) “cuando hablamos de capacitacion, nos referimos a
un proceso mediante el cual se busca obtener determinados beneficios que
justifican su existencia; por ejemplo, menos accidentes de trabajo, menor rotacion,

incremento en las aptitudes y mayor productividad y eficacia” (p. 223).

En efecto, al hablar de capacitacion se hace referencia al desarrollo de
actividades para mejora de la organizacién, que ayudan a evitar resultados
negativos para la empresa. Con la capacitacion se busca preparar a la persona
para que aumenten sus aptitudes y sean mas productivas al desempefar su

trabajo.
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Para Werther (2008) la capacitacion es una “actividad sistematica y
programada que busca preparar al trabajador para que desempefie sus funciones
asignadas con el objetivo de integrar al personal al proceso productivo en un corto
plazo” (p. 253).

Dicho de otra manera, la capacitacion son las actividades que previamente
se organizan y tienen una estructura ordenada con el fin de beneficiar al
trabajador para que desarrolle de manera eficaz sus funciones, ademas que el

trabajador pueda integrarse al proceso productivo en un corto tiempo.

Segun Wayne (2010) se entiende por capacitacion a las “actividades
disefiadas para brindar a los aprendices los conocimientos y las habilidades

necesarios para desempefiar sus trabajos actuales” (p. 198).

En otras palabras, son las actividades que ayudan a las personas que se
insertan a la organizacién para beneficiarlos en cuanto a sus conocimientos y
habilidades con el fin de que se desempefien con excelencia en sus trabajos

actuales.

Desarrollo de personas

Para Chiavenato (2009) el desarrollo de las personas tiene como punto de
enfoque los cargos que los trabajadores ocuparan en un futuro en la organizacion
y en el desarrollo de nuevas habilidades y competencias que se requeriran en

cada uno de los puesto de trabajo (p. 371).

Asi pues, el desarrollo de personas esta mas enfocado hacia el crecimiento
del trabajador en sus destrezas, habilidades, capacidades y actitudes, y a la
carrera futura que desarrollard en la empresa y no solo se enfoca en el puesto

actual que tiene.

Werther (2008) senala que el desarrollo de personas es la “educacion que

busca el crecimiento profesional de acuerdo a la visiébn y los objetivos de la
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organizacion, incluye programas con una formacion integral incrementando su

potencial” (p. 252).

En efecto, desarrollar a las personas es educarlas buscando su crecimiento
profesional para alcanzar los objetivos de la organizacion. Una persona que se
desarrolla tendr4 nuevas habilidades, conocimientos y competencias para

desempeifiar un nuevo cargo.

Segun Wayne (2010) el desarrollo de personas compromete un aprendizaje
que va mas lejos del trabajo actual y tiene un tratamiento a largo plazo. Capacita
a los trabajadores para estar al ritmo con la organizacidbn mientras que dicha

organizacién evoluciona y crece (p. 198).

Es decir, que la organizacién desarrolla a las personas para sus nuevos
puestos de trabajo y que éstas puedan asumir sus roles a medida que la
organizacién crece y evoluciona. Este es un proceso largo que busca beneficiar a
la persona tanto como a la organizacion en el logro de sus obijetivos.

Caracteristicas de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2002) las caracteristicas de la gestidon del talento humano son:

Existe una descentralizacién hacia los gerentes y sus equipos de gestion.

e Hay un enfoque competo y estratégico en el negocio.

e Las decisiones y las acciones estan a cargo del gerente y de su equipo.

e Los equipos ahora se encargan de la consultoria interna para orientar de forma

global a todos sus miembros.

e Las personas son agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar la

organizacion.
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e Hay nuevas formas en las que los gerentes y sus equipos pueden encargarse

de la capacitar, de liderar, motivar, evaluar y recompensar a los colaboradores.

e Se crea una mejor empresa con una mejor calidad en todo lo relacionado a lo

laboral.

e Laremuneracion es variable y flexible seglin las metas y resultados.

¢ El enfoque principal esta en los clientes y usuarios.

e Hay innovacion y por ende cambio en la vida del hombre, de su sociedad y su

manera de ver el mundo, es decir, una transformacion cultural.

1.2.2. Desarrollo profesional

La Direccion General de Educacion Superior Tecnologica de México (2013)
menciona lo siguiente acerca del desarrollo profesional. La formacién y desarrollo
de competencias profesionales es la solucién a las diversas circunstancias del
mundo actual, donde las actividades sociales, econdmicas, politicas y culturales
se ven limitadas de manera significativa a causa de la globalizacién; en este
contexto la educacion afronta los cambios orientados con el uso de las nuevas
tecnologias de la informacién y de la comunicacién, asi como el rapido desarrollo

del conocimiento cientifico y tecnolégico (p. 17).

Profesionales competentes es lo que necesita nuestra sociedad, que
trabajen en sus potencialidades y capacidades las cuales permitiran una mejor
autorreflexion de su quehacer educativo, capacidad de conciencia en cuanto a la
construccion social del conocimiento, el sentido ético de su aplicacién y utilidad,

asi como de su trascendencia en la busqueda del bienestar humano.

Timperley y Alton-Lee (2008) hace referencia al desarrollo profesional

docente como los procedimientos mediante los cuales los docentes aprenden
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nuevas formas de orientar en la ensefanza, desarrollan y mejoran sus

competencias profesionales.

Ante esta realidad es habitual que los docentes quieran mejorar su
desempefio pero a veces no saben como hacerlo, por ello es necesario que a
través de los directivos de las instituciones educativas reciban capacitacion en sus
respectivas areas. Las escuelas tienen la finalidad de lograr el aprendizaje y una
formacion integral de los estudiantes, transformar sus mentes y eso exige de los
docentes un mayor esfuerzo, compromiso y motivaciéon por su desarrollo

profesional.

Kelchtermans (2004) menciona que el desarrollo profesional docente se
puede entender desde dos perspectivas. La primera hace referencia al aspecto
descriptivo del proceso del desarrollo profesional, la cual se enfoca en las
practicas de aprendizaje buscando entender su significado y los factores que
influyen en ellas. La segunda, no solo se enfoca en la descripciéon sino que va
mas alla, cuestionando las maneras en las que podemos estructurar el desarrollo

profesional para que ésta se desarrolle de forma eficiente.

Kelchtermans (2004), explica que el desarrollo profesional docente es un
proceso de aprendizaje que viene como consecuencia de la interaccion con el
contexto que es el espacio y tiempo; y que casualmente lleva a cambios en el
pensamiento y en el desarrollo de la practica profesional de los docentes, es decir

sus acciones (p. 220).

El desarrollo profesional de los docentes puede entenderse como una
transformacioén del aprendizaje, que va evolucionando segun el tiempo y espacio,
cuyo resultado no solo se observa en el cambio de las practicas de ensefianza,

sino también en la reflexion del como y del porqué de esa practica.

Bredeson (2002), define el desarrollo profesional como las oportunidades
de aprendizaje que fomentan en los educadores competencias reflexivas y

creativas que les ayude a mejorar su practica docente (p. 663).
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Resalta que el desarrollo profesional es por encima de todo aprendizaje y
que da a los docentes la oportunidad de transferir los nuevos aprendizajes a

situaciones practicas y poder aplicarlo en el trabajo diario con los estudiantes.

Marcelo y Vaillant (2013) mencionaron que el desarrollo profesional
incorpora todas las experiencias de aprendizaje de orden natural y aquellas que
son planificadas y de forma consciente, las cuales, intentan de forma directa o
indirectamente favorecer a las personas, grupos o escuela y que ayudan, a través
de ellas a mejorar la naturaleza de la educacion en las aulas. Es un proceso por el
cual los docentes, de manera individual o con otros, reconocen, reconstruyen y
desarrollan su responsabilidad y deber como agentes de cambio, con los
propdsitos morales de la ensefianza y de las cuales adquieren y desarrollan
conocimiento, habilidades e inteligencia emocional, fundamentales para un buen
pensamiento profesional, la planeacion y practica con los nifios, los jévenes y sus

colegas, a través de cada una de las etapas de su vida como docente (p. 4).

Se visualizé al desarrollo profesional del docente como un proceso a largo
plazo, ya que los profesores aprenden a lo largo del tiempo. En esta relacion de
los aprendizajes nuevos con los conocimientos previos se busca beneficiar a los
estudiantes mejorando su aprendizaje. Los docentes son conscientes de su tarea
como educadores en las instituciones educativas por ello es necesario que su
desarrollo profesional sea constante planificando, organizando y reflexionando en

cuanto a los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Rudduck (1991) se refiri6 al desarrollo profesional del profesor como “la
capacidad de un profesor para mantener la curiosidad acerca de la clase;
identificar intereses significativos en el proceso de ensefianza y aprendizaje;
valorar y buscar el didlogo con colegas expertos como apoyo en el analisis de
datos” (p. 129).

Desde este punto de vista, el desarrollo profesional se refiere a que el

docente debe tener una actitud permanente de indagacibn que mantenga
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motivada a la clase, darse cuenta de los intereses de los estudiantes e insertarlos
en los procesos del desarrollo de clase y ademas debe buscar momentos en los
cuales pueda compartir con los demas docentes acerca de diferentes estrategias

que traen buenos resultados en la ensefianza y aprendizaje.

Fundamentacién tedrica

Comprender acerca de la existencia teodrica que da origen a diversos enfoques
sobre el desarrollo profesional docente nos permite edificar un soporte para el
estudio y la determinacion de las bases de un modelo formativo que integre las
caracteristicas de los enfoques ya sean sus diferencias o lo que complemente a

cada una de ellas.

Al hablar de teoria se hace referencia a que ésta nos da la explicacion
general de aquellas observaciones de caracter cientifico que se hayan realizado,
para luego poder explicar y predecir comportamientos. En la actualidad, se
observa que las teorias del aprendizaje y las teorias que se refieren a la obtencion
de conocimientos han tenido un desarrollo de gran escala en este ultimo siglo
gracias al avance de la psicologia y ciencias de su afinidad que han buscado la
forma de sistematizar los mecanismos relacionados a los procesos que hacen

posible el desarrollo del aprendizaje.

Teorias de desarrollo profesional sustentadas en un enfoque racionalista

técnico

Las teorias de racionalismo técnico o de la eficacia social colocan las bases de la
investigacion cientifica de la ensefianza que proporciona el registro de rasgos a
obtener en los docentes que establezcan la base de la produccion de programas

con los contenidos convenientes que se deben ensefiar a los profesores.

Desde este punto de vista, el fin de la formacion del docente es la
ensefianza para el logro de la eficiencia de la participacion de la tecnologia

obtenida del conocimiento cientifico. ElI docente es el ser pensante que adapta la



37

participacion de la ensefianza y del aprendizaje a situaciones probleméticas. El
educador Schon (1987) llamé a este conducta racionalidad técnica y fildsofo
Habermas (1981), quien es uno de los representantes de la teoria critica, llamé a
esta accion como razén instrumental que se da en la practica social. La intencion
formativa responde a la seleccion y ejecucion de medios para poder lograr los
objetivos que se anticipan por los expertos del disefio curricular.

Por lo tanto, la formacion es material, técnica, para el empleo de los medios
0 recursos que buscan la resultado de los objetivos. De esta manera, la préactica
educativa como mediacién tecnoldgica, la ensefianza como procedimiento y
producto, el docente como técnico y la formacidén por competencias son enfoques
insertados en la pensamiento epistemoldgico de la ensefianza como racionalista

de tipo técnico.

Para la formacion profesional el curriculo empieza, por lo general, con una
figura de ciencia basica y comun, a las que acompafian los elementos que forman
las ciencias aplicadas. Los elementos de competencias y actitudes de los
profesionales se proporcionan con los temas de las ciencias aplicadas en manera
siguiente. La formacion se comprende que debe ser anticipada e indispensable
para el desempefio profesional. Desde el punto de vista educativo la formacién en
la préactica, la propuesta principal de la teoria racionalista técnica es la del
fortalecimiento de la practica docente al aumentar las diversas estrategias de

ensefianza.

Seguidamente presentamos dos de los enfoques mas simbdlicos de la
teoria racionalista técnica, por la importancia en la actualidad debido a los
recientes contextos mundiales en las que estd inmersa la educacién y por la
influencia histérica en la formacién de docentes: el enfoque académico tradicional
en la formacion y desarrollo profesional del docente y el enfoque eficientista del

capital humano.
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El enfoque académico tradicional en la formacion y desarrollo profesional
docente

El pensamiento de la escuela tradicional toma en cuenta que la mejor manera de
preparar al docente es que se pueda establecer una base de conocimientos bien
cimentados en su area para que luego esto le permita desarrollar la capacidad de

resolucién de problemas en su practica educativa.

Esta manera de pensar aun se sigue observando en la actualidad en
diferentes planes de estudio de la formacion de los docentes en América Latina y
en el desarrollo de programas acerca del desarrollo docente que se dan en los

cursos de capacitacion sobre diversos temas.

Podemos decir que los enfoques basados en el conocimiento académico
desarrollan un forma de disminucién y reduccion epistemolégica al reconocer
conocimiento profesional con conocimiento disciplinar y al entenderlo como el
resultado de la aplicacion de contenidos psicopedagdgicos y cientificos en
magnitudes considerables al nivel educativo de referencia. Esta manera de ver

reduce la complicacion de los problemas de la profesion docente.

El enfoque eficientista y la teoria del capital humano en la formaciéon y

desarrollo profesional docente

El enfoque eficientista determina una relacién entre la educacion y la organizacion
econdémica y la empresarial bajo los planeamientos tedéricos de la educacion como
capital humano. En los inicios del desarrollo capitalista se inicia esta relacién entre
educacion, trabajo y economia. La ensefianza es un campo para reproducir el
conocimiento académico, estd formada por los saberes de los docentes que

deben dominar para desempefarse satisfactoriamente en su labor.

Domas y Tiedeman (1950), mencionan que la eficiencia del docente puede
deberse a distintos criterios, como: lo que conoce el alumno, las opiniones de los

administradores, docentes o estudiantes o los productos obtenidos en pruebas
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para medir la capacidad para la ensefianza. El criterio al que se le ha dado una
atencion alta por parte de los especialistas es el de los conocimientos del alumno,
evaluados antes y después de la intervencion del docente. La puesta en practica
de este criterio coloca a la definicion operacional de los objetivos educativos en
formas de conductas medibles y observables. Una vez que se han
conceptualizado los objetivos instruccionales se buscara responder en la medida
de lo posible a las interrogantes: ¢coémo estan los estudiantes antes de recibir la
intervencion del docente?, ¢,cual es la intervencion del docente mientras ensefia?
que viene a ser el proceso, ¢qué resultados obtienen los estudiantes después de
la intervencion del docente? que viene a ser también producto, ¢ cudl es el nivel
de relacion que existe entre la intervencion del docente y los resultados logrados
por los estudiantes? Teniendo en cuenta ello se eligen las caracteristicas

deseables del docente eficiente.

Teorias del Desarrollo docente basadas en la racionalidad critica

Desde un puesto de vista opuesto a las teorias racionalistas técnicas, las teorias
de basadas en la razon critica incluyen dos dimensiones en el aprendizaje del
docente siendo una de ellas la dimensiéon personal al igual que un enfoque de
caracter social. En cuanto a la dimension personal, los especialistas criticos ven al
docente como un sujeto inmerso en un proceso formativo de manera que éste
sea entendido como un procedimiento natural de crecimiento y desarrollo en la
construccion del conocimiento profesional. Con referencia a la dimensién social, el
docente llega a ser parte de una comunidad en especifico, tomando derechos y

responsabilidades.

Estas teorias tienen sus inicios en el desarrollo de las ideas de caracter
sociales de Rousseau y han mostrado un alto avance en la segunda mitad del
siglo XX a partir de los planteamientos de John Dewey en EE.UU. y de Jean

Piaget en Europa.

Dentro de las teorias criticas que han tenido mas influencia en los temas

sobre la formacion y el desarrollo profesional docente en el contexto



40

latinoamericano las que resaltan son la dimension critica personal y la dimension

sociocritica.

Dimensiones del Desarrollo Profesional

La Direcciébn General de Educacion Superior Tecnolégica de México (2013),
describié las dimensiones para el desarrollo profesional: dimension filosofica,
dimensién académica y dimensidn organizacional. Asimismo Alcas (2015) ha

agregado una ultima dimension que es la dimension personal.

Dimension filoso6fica

La Direccién General de Educacién Superior Tecnoldgica de México (2013),
afirmé acerca de la dimension filosofica que ésta se enfoca en el pensamiento
trascendental del hombre, de la realidad, del conocimiento y de la educacion
como elementos que ayuden al ser humano en su etapa de formacion académica
a reconocerse como persona, ciudadano y profesional capaz de intervenir, con
actitud ética, en la edificaciébn de una sociedad que sea equitativa, democrética y
justa (p. 19).

Identificarse como una mejor persona y profesional con actitud ética y con
fines a construir una mejor sociedad es la consecuencia de un autoandlisis del

hombre en base a la realidad, a la educacién y al conocimiento.

La Direcciéon General de Educacion Superior Tecnolégica de México (2013)
dentro de los principios filoséficos hace referencia al docente como individuo
autonomo e interdependiente, responsable de sus actos. Es un ser consciente en
busca de conocimientos, de autorrealizacion, capaz de transformar la sociedad.
Asimismo, es participe en construir un medio democrético, desarrollo sostenible

dentro de su comunidad.

El docente es un ser humano que posee una conducta ética, analitica y

reflexiva que le permite la resolucién de problemas de su entorno. Ademas enfoca



41

sus actitudes y aptitudes para convivir como una persona auto reflexiva,

consciente, ciudadana y solidaria.

La Direccidon General de Educacion Superior Tecnolégica de México (2013)
dentro de las consideraciones éticas menciona el respeto a la persona buscando
promover el desarrollo intelectual, emocional y que estos puedan ser expresados
con libertad. Por otro lado esta el respeto a la diversidad la cual permite conocer,

admitir y compatrtir la riqueza multicultural de nuestro pais.

Dimensién académica

La Direccidbn General de Educacion Superior Tecnologica de México (2013),

afirma acerca de la dimension de tipo académica.

Admite lo concerniente a los aspectos tedricos de la formacion del conocimiento,
del aprendizaje colaborativo y significativo, de la intercesion de la evaluacién
efectiva y de la practica de las destrezas alcanzadas, que se encuentran dentro
de dos perspectivas psicopedagdgicas que es la sociocultural y estructuralista (p.
19).

La dimensiéon académica hace referencia a la obtencién del conocimiento a
través de estudios tedricos y practicos, asi como la puesta en practica de las
habilidades desarrolladas en un ambiente sociocultural.

Asimismo la Direccidn General de Educacion Superior Tecnologica de México

(2013), afirma acerca de la dimensién académica:

En la dimensién académica se representan y expresan las caracteristicas
de la formacién y el desarrollo de competencias profesionales en
licenciatura, desde la perspectiva de tres planos esenciales, y un ambito
dedicado a la formacion de capital humano para la investigacion, que se

atiende en el posgrado (p. 33).



42

Para los docentes en esta sociedad competitiva es conveniente el
desarrollo de competencias, el desarrollo de cursos, talleres, investigaciones pues

a mayor nivel de formacion académica hay mas posibilidades de éxito profesional.

Dimensidn organizacional

La Direccion General de Educacion Superior Tecnologica de México (2013), en

cuanto a la dimension organizacional, afirma:

Que ésta se relaciona con la dimension filosofica y se forma en el espacio
en el cual se sustentan y estructuran los procesos que, al llevarse a cabo,
confirman la obtencion de lo que se esperaba de la dimension académica. El
establecimiento de procesos proporciona tanto el afianzamiento del enfoque de
formacién y desarrollo de capacidades profesionales como el de disefio e

innovacion curricular (p. 67).

La dimension organizacional se relaciona con la dimension filoséfica y a su
vez con la dimension académica, es la encargada de que se lleven a cabo de
manera programada el trabajo colaborativo, la produccion académica, y el alto

desemperio de los docentes.

Asimismo la Direccibn General de Educacion Superior Tecnolégica de
México (2013), afirma que:

La dimension de tipo organizacional incorpora, segun su forma de
representacion, el entendimiento y la observacion de la politica educativa;
el respeto y obediencia de manera estricta del marco normativo y legal que
organiza la vida académica e institucional; el total conocimiento del
contexto social (sus caracteristicas, requerimientos y necesidades); la
forma critica de ver la realidad institucional, y, no olvidando que todo
aquello sea dirigido de manera puntual y rigurosa al ejercicio transparente

de los medios y la rendicién de cuentas (p. 67).
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En otras palabras, en la dimension organizacional se necesita tener
conocimiento del entorno social, cuales son las necesidades y qué es lo que se
puede hacer teniendo una reflexion critica para la mejora de la institucion y del

campo académico.

Dimension personal

La direccion General de Educacion Superior Tecnologica de México (2013), en

cuanto a la dimension de tipo personal, afirma:

Que este tipo de dimensidn viene a ser las realizaciones de
procedimientos, métodos, técnicas, asi como, de los procedimientos que
estan relacionados con el sometimiento y uso de los distintos lenguajes,
algoritmos y heuristicos, en las que las estrategias de pensamiento y
accion para la creacion y disefio de aparatos, maquinas y objetos

tecnoldgicos en general tienen una importancia capital (p. 41).

El profesor se considera un profesional autbnomo que reflexiona sobre su
practica cotidiana para comprender las caracteristicas de los procesos de

ensefianza- aprendizaje en un contexto escolar y actuar criticamente.

1.3. Justificacion

Para interrelacionarse con las personas de manera efectiva es vital entender el
comportamiento humano y poseer conocimientos sobre los diferentes sistemas y
practicas que estan disponibles y que pueden facilitar a obtener una fuerza de
trabajo habil y motivado.

Nuestro pais en estos ultimos afios ha tenido una reforma a nivel de la
Gestion del talento humano; sin embargo, algunos son los estudios que le han
dado la importancia debida a este rubro a nivel empresarial corporativo y pocos a

nivel empresarial educativo. Es por ello que se toma conveniente profundizar en la



44

relacion, la importancia y el impacto que este tendra sobre el desarrollo
profesional docente.

Justificacion tedérica

La investigacidén servird como base tedrica para futuras investigaciones sobre la

relacion de la gestion del talento humano y el desarrollo profesional docente.

Justificacién practica

La investigacion permitira conocer la relacion entre la gestion del talento humano
y el desarrollo profesional del docente y con ello las instituciones educativas las
tomaran en cuenta para generar grandes cambios en ellas, asi como una calidad

en el desarrollo profesional en todas las areas y dimensiones.

Justificacion por conveniencia

La gestidn del talento humano es necesaria en nuestro pais y tomandolo desde el
ambito educativo, el triunfo de las instituciones educativas depende en gran
medida y directamente de lo que hacen las personas y de como lo hacen. Por
tanto, invertir en los docentes genera grandes beneficios como su desarrollo

profesional y este es imprescindible para la mejora escolar.

1.4. Problema

Desde la era de la industrializacion hasta de la era de la informacion, las
organizaciones han pasado por muchos cambios ayudando en su evolucién y

colocando a los trabajadores en diferentes escalas de importancia en ellas.

En la actualidad a nivel mundial se puede observar que se han encontrado
medios para la mejora en el desempefio profesional. Es asi como la gestion del
talento humano ha ido adquiriendo un lugar importante en las organizaciones. En

el campo educativo también se observa la necesidad de llevar a cabo una buena
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gestién del talento humano. Los docentes necesitan de una gestion de su
desempefio, donde el aprendizaje y el desarrollo profesional se habitien a las

nuevas circunstancias.

Los grandes cambios de impacto global estan haciendo que se vuelva a
disefiar el ambiente de trabajo, las labores y el trabajo en si mismo. Con el fin de
que las organizaciones y sus gerentes puedan entender estos cambios, Deloitte
presentd el informe de “Tendencias Globales en Capital Humano 2016”. La
investigacion inserta entrevistas y encuestas a mas de 7,000 lideres
empresariales y de recursos humanos en 130 paises, se observa que 14% de los
ejecutivos conciben que sus organizaciones estan listas para volver a disefiar su
estructura, soélo el 21% se considera especialista en armar equipos

multifuncionales y sélo el 12% entiende cémo las personas trabajan en equipo.

Actualmente, las personas han pasado a ser consideradas, por sus
esfuerzos y actividades, como seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones singulares, como nuevos
socios de las organizaciones, constituyéndose en el capital intelectual de la

organizacion y en un elemento fundamental para el logro del éxito organizacional.

Muy a pesar de la consideracion de la profesionalizacion docente como una
estrategia para mejorar la calidad educativa; el desarrollo profesional docente en
Colombia presenta ciertas debilidades debido a que la profesion docente continta
siendo sefialada como una profesion que desfavorece el logro de los propdésitos

educativos.

El estudio “Tendencias de Capital Humano 2014” presentado por Deloitte
ha identificado doce tendencias criticas a nivel mundial y dentro de ellas solo
cuatro se habitian a la realidad del Perd, teniendo en cuenta el crecimiento
econdémico por el que viene pasando el pais y los retos que esto conlleva para

una gestion del talento de manera estratégica.
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Deloitte (2016) afirma:

Que la primera tendencia que se habitia al Peru tiene que ver con el
liderazgo y desarrollo, debido a que hay una necesidad constante de desarrollar
lideres; sin embargo, esta necesidad da respuesta principalmente al constante
cambio de expectativas de la fuerza de trabajo y la evolucion desafiante a la que

las empresas se enfrentan.

Afiadio que ésta es una necesidad que se comparte a nivel global, teniendo
presente dos principales temas de gran importancia como son la globalizacion, y

la velocidad y la magnitud del cambio tecnolégico y de la innovacion.

Otra de las tendencias que se aplica al mercado peruano es la forma en la

gue se atrae al talento y se lo mantiene comprometido.

Cordano (2016) indica que en estos dias, conseguir novedosas e
ingeniosas formas de hacer atractiva a la organizacién para obtener el
talento de los empleados y mantenerlos motivados, interesados Yy
comprometidos, es un trabajo dificil pero a pesar de eso toda empresa
debe alcanzar, ya que sera el sustento para el valor diferenciado y la

competitividad de la organizacion. (s.p.)

La tercera tendencia es cambiar y reinventar el area de recursos humanos
de las organizaciones y para volver a detallar su funcion, para esto se necesita
continuar construyendo los fundamentos en donde se coloque vy fortalezca su rol

como un facilitador de la estrategia organizacional.

Cordano (2016) hace mencién al respecto que la modificacion del area,
debe llevarse de un modelo de concesién de servicios a un modelo integro,
con una estrategia encaminada a los objetivos de la organizacion, con

perspectiva a mediano y largo plazo. (s.p.)
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Para finalizar con la uUltima tendencia, Deloitte menciona la significancia de

los recursos humanos que son estratégicos y la data analitica.

Al respecto Cordano (2016) alude que el area de recursos humanos
necesita ser capaz de activar su rol dentro de la organizacion en relacion al
andlisis de la informacion y a la de sus indicadores. El area de recursos
humanos es la Unica area que comprende los negocios y su estrecha

relacion con los lideres. (s.p.)

En los ultimos tiempos nos encontramos en un mundo lleno de cambios, en
un mundo globalizado teniendo en cuenta que estamos inmersos en una
revolucion tecnoldgica, y que esta tiene un impacto profundo en nuestras vidas,
estos cambios de habitos estan afectando a nuestros estudiantes y por ello los
maestros deben estar debidamente aptos para manejar este tipo de situaciones y

por ende es necesario el buen desarrollo profesional de los docentes.

Las emociones de nuestros estudiantes también se ven afectadas en este
mundo tecnolégico por lo tanto debemos como docentes educar las emociones.
Los docentes solos o con otros docentes adquieren y desarrollan conocimientos,
habilidades e inteligencia emocional, esenciales para un buen pensamiento
profesional. Todo esto exige que los maestros sigan desarrollandose
profesionalmente adaptandose a los cambios, desarrollando competencias

innovadoras y reflexivas que le ayuden a mejorar su practica.

Por lo tanto, es de suma importancia detenernos a investigar acerca del
desarrollo profesional docente desde diferentes agentes de la educacién, como
desde la parte administrativa de las instituciones educativas, los agentes
encargados de monitorear, dirigir, regular, capacitar y evaluar a los docentes se
hace mencién llevar a cabo una correcta gestiéon del talento humano de los

docentes.

Gestionar el talento humano en el ambito educativo es una accion que

trasciende no solo en los maestros como en su desarrollo profesional, sino
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principalmente en los estudiantes puesto que ellos seran beneficiados con el logro
de los aprendizajes de manera integral y estaran preparados para asumir los
retos y desafios que les presente este medio globalizado, no olvidemos que los

estudiantes son los futuros agentes que transformaran la sociedad.

Problema general

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo profesional
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria?

Problemas especificos

¢, Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y la dimension filoso6fica
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria?

¢, Cudl es la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension académica
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria?

¢Cuél es la relaciobn entre la gestion del talento humano y la dimension
organizacional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria?

¢ Cuél es la relacién entre la gestion del talento humano y la dimension personal
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria?
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1.5. Hipoétesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la gestién del talento humano y el desarrollo profesional en
los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Hipodtesis especificas

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension filosofica en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Existe relacion entre la gestién del talento humano y la dimension académica en
los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Existe relacion entre la gestién del talento humano y la dimension organizacional
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Existe relacién entre la gestion del talento humano y la dimensién personal en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

1.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo

profesional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.
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Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la dimension filosofica
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Determinar la relacidbn entre la gestion del talento humano y la dimension
académica en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Determinar la relaciébn entre la gestion del talento humano y la dimension
organizacional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Determinar la relaciéon entre la gestidon del talento humano y la dimensién personal
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.



. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Variable 1: Gestion del talento humano

Chiavenato (2002) la gestion del talento humano es la agrupacion de
politicas y acciones que son necesarias para administrar los temas
relacionados a los cargos gerenciales que tienen que ver con los recursos
humanos o las personas, incluyendo los procesos de reclutamiento,

seleccion, capacitacion, remuneracion y evaluacion del desempenio (p. 9).

Variable 2: Desarrollo profesional

Kelchtermans (2004) el desarrollo profesional docente es un proceso de
aprendizaje que viene como consecuencia de la interaccion con el contexto
gue es el espacio y tiempo; y que casualmente lleva a cambios en el
pensamiento y en el desarrollo de la practica profesional de los docentes,

es decir sus acciones (p.220).



2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variable Gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
valores Rangos
Seleccion de Facilidad de 2,4
personas comunicacién
Seleccion de personas 6,7,8,9
(Nunca)
L 1
Realizacion de labores 1,35, 10
(Raras Bajo
Capacitacion de Capacitacion del 11, 12, 13, 16, veces) (10 - 23)
personas personal 19, 20 2
Medio
A veces
Uso de recursos 17,18 ( ) (24 - 37)
3
Evaluacién del 14,15 Al
personal (Casi ©
siempre) (38 -350)
) 4
Desarrollo de Oportunidades de 21,14,25
personas superacion (Siempre)
5
Motivacién 22 23 30
Uso de tecnologias 26
Atencion personalizada 27,28, 29

Fuente: Lino (2015)



Tabla 2

Operacionalizaciéon de variable Desarrollo profesional

54

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
valores
Dimension Principios 1,2,3,4 1 (Nunca) Muy inadecuado (6 — 14)
filosofica 2 (Raras
Consideraciones éticas: 5,6 veces) Inadecuado (15 — 22)
Dignidad humana 3 (A veces)
Libertad, justicia y equidad 4 (Casi Adecuado (23 — 30)
siempre)
5 (Siempre)
Dimensién Plano psicopedagdgico: 7,8,9 1 (Nunca) Muy inadecuado (9 — 21)
académica Proceso de aprendizaje 2 (Raras
veces) Inadecuado (22 — 33)
Contenidos educativos 10,12 3 (A veces)
4 (Casi Adecuado (34 — 45)
Relacion didactica 11 siempre)
5 (Siempre)
Formacion del capital 13, 14,
humano para la 15
investigacion
Dimension Gestion educativa para el 16,17 1 (Nunca) Muy inadecuado (8 — 19)
organizacional alto desemperio 2 (Raras
veces) Inadecuado (20 — 30)
Gestidn por procesos 18, 19, 3 (Aveces)
20 4 (Casi Adecuado (31 — 40)
Coordinacion y organizacion siempre)
21, 22, 5 (Siempre)
23
1 (Nunca)
Dimensién Emociones 24,25 2 (Raras Muy inadecuado (6 — 14)
personal veces)
Autonomia personal 26, 27 3 (A veces) Inadecuado (15 — 22)
4 (Casi
Desarrollo personal 28,29 siempre) Adecuado (23 — 30)
5 (Siempre)

Fuente: Alcas (2015)
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2.3. Metodologia

Esta investigacion usa el método hipotético deductivo, donde Bernal (2010)
menciona que el método hipotético deductivo se refiere a un proceso que inicia de
unas aseveraciones en forma de hipotesis y busca aceptar o rechazar dichas
hipotesis, infiriendo de ellas conclusiones que deben compararse con los hechos

(p. 60).

2.4. Tipo de estudio

El tipo de estudio es de campo, descriptivo, el cual tiene el enfoque cuantitativo,
al respecto Hernandez et al. (2010) mencionan que un enfoque cuantitativo es
aquel que usa la recoleccion de datos para afirmar o rechazar hipétesis,
basandose en la medida numérica y el andlisis de tipo estadistico, para definir

modelos de comportamiento y probar teorias (p. 4).

2.5. Disefno

La investigacién presenta como disefio al de tipo no experimental, transversal y
correlacional. No experimental porque no se manipularon a las variables,
transversal ya que se obtienen los datos en un determinado momento y

correlacional porque permite establecer relaciones entre las variables.

Herndndez et al. (2010) afirman que las investigaciones de tipo no
experimental son aquellas que se llevan a cabo sin la manipulacién adrede de las
variables y en los que solo se examinan los fendmenos en su ambiente natural

para luego ser analizados (p. 149).

Asimismo, Hernandez et al. (2010) hacen referencia a la investigacion
transversal como aquella en la que se obtienen datos en un solo momento, es
decir, en un tiempo determinado. Su finalidad es describir variables y analizar
como éstas inciden y se interrelacionan en determinado momento. Es como

sacar una fotografia de lo que sucede en el mismo instante (p. 151). Y en cuanto
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a las investigaciones correlacionales definen que explican las relaciones entre dos
0 mas conceptos, categorias o variables en un momento dado, ya sea en

términos correlacionales, o en forma de la relacion causa efecto (p. 155).

El esquema seria:

O]
O,
Donde:
M = Docentes
0O; = Gestion del talento humano
r = Relacion entre las variables

O, = Desarrollo profesional docente

En consecuencia, esta investigaciéon mide el grado de relacion entre las

variables gestion del talento humano y desarrollo profesional docente.

2.6. Poblacion, muestray muestreo

2.6.1. Poblacion

Vara (2015) menciona que “la poblacion es el conjunto de sujetos o cosas que
tienen una o mas propiedades en comun. Se encuentran en un espacio o territorio

y varian en el transcurso del tiempo” (p. 261).

La poblacion esta constituida por 174 docentes de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 — UGEL 03.

Los criterios de inclusion para la delimitacion poblacional son los siguientes:
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- Docentes de sexo masculino y sexo femenino de todas las edades.

- Docentes que laboren en turno mafana o tarde.

- Docentes que laboren en el nivel de secundaria.

- Docentes que laboren en instituciones educativas publicas de la Red 11
UGEL 03.

Los criterios de exclusion son:

- Docentes del nivel inicial y primaria de las instituciones educativas publicas de
la Red 11 — UGEL 03.

- Docentes de otras instituciones educativas que no pertenezcan a la Red 11 —
UGEL 03.

Tabla 3

Poblacién de docentes

Instituciones educativas publicas del nivel de secundaria Red Docentes
11-UGEL 03

Institucién Educativa Publica Isabel La Catélica 52
Institucién Educativa Publica 1112 Victor Andrés Belaunde 31
Institucion Educativa Pablica Paul Harris 8

Institucion Educativa PUblica Angélica Palma Roman 24
Institucion Educativa PUblica Rosa Dominga Pérez Liendo 25
Institucién Educativa Publica Tupac Amaru 34
Total 174

Fuente: ESCALE

2.6.2. Muestra

Para Naupas et al. (2015) la muestra “es el subconjunto, o parte del universo o
poblacion, seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta
la representatividad del universo. Es decir, una muestra es representativa si reane

las caracteristicas de los individuos del universo” (p. 246).
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La muestra estd conformada por 108 docentes de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 — UGEL 03.

Tabla 4

Muestra de docentes

Instituciones educativas publicas del nivel de secundaria Red Docentes
11-UGEL 03
Institucion Educativa Publica Isabel La Catdlica 52
Institucion Educativa Pablica 1112 Victor Andrés Belaunde 31
Institucién Educativa Publica Rosa Dominga Pérez Liendo 25
Total 108

Fuente: ESCALE

2.6.3. Muestreo

El muestreo es el método por el cual se obtiene la muestra, existe el método de
muestreo probabilistico y el no probabilistico. EI muestreo no probabilistico
intencional sigue criterios basados en la conveniencia, criterios no estadisticos

sino racionales. El muestreo de esta investigacion es no probabilistico intencional.

Acerca de este tipo de muestreo no probabilistico, Vara (2015) menciona
“este muestreo no se basa en el principio de equiprobabilidad. Son técnicas que
siguen otros criterios de seleccién (conocimientos del investigador, economia,
comodidad, alcance, etc.). Procuran que la muestra obtenida sea lo mas
representativa posible (p. 267). Y con respecto al intencional o por criterio,
expresa que es el mejor tipo de muestreo no probabilistico ya que se realiza sobre

el sustento del conocimiento y los criterios del investigador.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica a utilizar para medir la gestion del talento humano es la encuesta y

para el desarrollo profesional docente es la entrevista y con ella recoger los datos

para luego ser analizados.

Instrumentos

La investigacién tiene como instrumentos de recoleccion de datos:

- Encuesta de gestién del talento humano

- Cuestionario sobre el desarrollo profesional

Fichas técnicas

Ficha técnica: Gestion del talento humano

Nombre : Encuesta de gestion del talento humano

Autor : Dr. Hernan C. Lino Gamarra

Objetivo : Medir la gestion del talento humano

Validado : Por grupo de expertos

Administracion > Individual

Usuarios : Adultos

Correccion : Manual

Puntuacion : Escala de Likert.

Duracién : 15 minutos

Estructura . la encuesta tiene 30 items, con 5 opcciones de respuesta de

opcion multiple para que puedan marcar. Para medir el puntaje se utiliza la escala
tipo Likert siendo estas: (1) nunca, (2) raras veces, (3) a veces, (4) casi siempre

y (5) siempre. Por otro lado, la escala esta formada por 3 dimensiones, y cada
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una de ellas por 10 items donde los items se presentan en forma de
proposiciones con direccidbn positiva y negativa sobre la gestion del talento

humano.

Ficha técnica: Desarrollo profesional

Nombre :Cuestionario sobre el desarrollo profesional.

Autor : Dr. Noel Alcas Zapata

Objetivo :Describir las caracteristicas de la variable desarrollo
profesional.

Validado : Por grupo de expertos

Administracion > Individual

Usuarios : Adultos

Correccion : Manual

Puntuacion : Escala de Likert.

Duracion : 15 minutos

Estructura . el cuestionario consta de 29 items, con 5 alternativas de

respuesta de opcion mdltiple, la escala es de tipo Likert como: (1) nunca, (2) casi
nunca, (3) A veces, (4) casi siempre y (5). Por otro lado, la escala esta
conformada por 4 dimensiones, donde los items se presentan en forma de
proposiciones con sentido positivo y negativo sobre el desarrollo profesional

docente.

Confiabilidad de los instrumentos

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos de evaluaciéon (encuesta y
cuestionario), se utilizé la prueba estadistica de fiabilidad de Alfa de Cronbach, a

una muestra piloto de 37 docentes.

Segun Hernandez et al. (2010) la confiabilidad de un instrumento de
medicion es el nivel en que un instrumento produce resultados coherentes y

consistentes, (p. 200).
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Tabla 5

Confiabilidad de la encuesta Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 37 100.0
Excluido® 0 .0

Total 37 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.948 30

Se observa en la tabla 5, que el Alfa de Cronbach es 0.948; por

consiguiente, el instrumento es confiable.

Tabla 6

Confiabilidad del cuestionario Desarrollo profesional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 37 100.0
Excluido® 0 .0

Total 37 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.930 29

Se observa en la tabla 6, que el Alfa de Cronbach es 0.930; por lo tanto, el

instrumento es confiable.
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2.8. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de los datos se utilizd el software estadistico SPSS 23 con el cual

se calculé el Alfa de Cronbach.

Para el procesamiento de los resultados se utilizo el coeficiente de
correlacion de Spearman que nos permite efectuar la correlacion entre las dos

variables.



Resultados
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3.1. Descripcion de resultados
3.1.1. Descripcion de la variable gestion del talento humano

Tabla 7
Niveles de la variable gestion del talento humano

Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Bajo 8 7.4
Medio 72 66.7
Alto 28 25.9
Total 108 100.0

Fuente: Base de datos

2

] -

E 40

@

2

5

o

20
25,9%
7.4%
o T | |

Bajo Medio Alto

Gestion del talento humano

Figura 1: Niveles de la variable gestion del talento humano

Como se observa en la tabla 7 y la figura 1, el 66.7% de los docentes
encuestados opinan que la gestion del talento humano esta en el nivel medio y un

25.9% de los docentes opinan que esta en el nivel alto.



Descripcion de las dimensiones de la gestion del talento humano

Seleccién de personas

Tabla 8
Niveles de la dimensién seleccion de personas
Frecuencia absoluta Porcentaje
Bajo 3 2.8
Medio 50 46.3
Alto 55 50.9
Total 108 100.0
Fuente: Base de datos
B0
50
404
L0
=
)
c
]
Q30+
o
20
107
|2 5% |
0 T T |
EBajo Medio Afto

Seleccion de personas

Figura 2: Niveles de la dimensién seleccion de personas
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Como se observa en la tabla 8 y la figura 2, el 50.9% de los docentes
encuestados opinan que la seleccién de personas esté en el nivel alto y un 46.3%

de los docentes opinan que esta en el nivel medio.

Capacitacion de personas

Tabla 9
Niveles de la dimensién desarrollo de personas

Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Bajo 20 18.5
Medio 72 66.7
Alto 16 14.8
Total 108 100.0

Fuente: Base de datos

G0

2
] -
E 40
@
2
S
o

209

158.5%
14 8%
o T | T
Eajo Medio Afto

Capacitacion de personas

Figura 3: Niveles de la dimension capacitacion de personas
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Como se observa en la tabla 9 y la figura 3, el 66.7% de los docentes

opinan que la capacitacion de personas esta en el nivel medio.

Desarrollo de personas

Tabla 10
Niveles de la dimension desarrollo de personas

Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Bajo 21 19.4
Medio 68 63.0
Alto 19 17.6
Total 108 100.0

Fuente: Base de datos

G0=

¥
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E 40
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o

s

o 53,0%
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Bajo Medio Afto

Desarrollo de personas

Figura 4: Niveles de la dimensién desarrollo de personas
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Como se observa en la tabla 10 y la figura 4, el 63% de los docentes

encuestados opinan que el desarrollo de personas esta en el nivel medio.

3.1.2. Descripcion de la variable Desarrollo Profesional

Tabla 11
Niveles de la variable desarrollo profesional

Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Muy inadecuado 1 0.9
Inadecuado 29 26.9
Adecuado 78 72.2
Total 108 100.0

Fuente: Base de datos

G0

Porcentaje
.
[}
1

20

26 9%
I I gecl 1
0 7 T T
Muy inadecuado Inadecuado Adecuado

Desarrollo profesional

Figura 5: Niveles de la variable desarrollo profesional
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Como se observa en la tabla 11 y la figura 5, el 72.2% de los docentes

opinan que el desarrollo profesional docente esta en el nivel alto.

Descripcién de las dimensiones del desarrollo profesional

Dimensién filoséfica

Tabla 12
Niveles de la dimension filosofica

Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Inadecuado 23 21.3
Adecuado 85 78.7
Total 108 100.0

Fuente: Base de datos

g0

Porcentaje
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Figura 6: Niveles de la dimensién filosofica
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Como se observa en la tabla 12 y figura 7, el 78.7% de los docentes opinan

que la dimension filosofica esté en el nivel adecuado.

Dimensién académica

Tabla 13
Niveles de la dimension académica

Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Muy inadecuado 3 2.8
Inadecuado 49 45.4
Adecuado 56 51.9
Total 108 100.0

Fuente: Base de datos

G0

50

40
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i
frar)
[
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Dimension académica

Figura 7: Niveles de la dimension académica
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Como se observa en la tabla 13 y la figura 7, el 51.9% de los docentes

opinan que la dimension académica esta en el nivel adecuado y el 45.4% de los

docentes opinan que esta en el nivel inadecuado.

Dimensidn organizacional

Tabla 14
Niveles de la dimensién organizacional
Niveles Frecuencia absoluta Porcentaje
Muy inadecuado 6 5.6
Inadecuado 45 41.7
Adecuado 57 52.8
Total 108 100.0
Fuente: Base de datos
B0
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L
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Dimension organizacional

Figura 8: Niveles de la dimensién organizacional
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Como se observa en la tabla 14 y la figura 8, el 52.8% de los docentes

opinan que la dimension organizacional est4 en el nivel adecuado y el 41.7% de

los docentes opinan que esta en el nivel inadecuado.

Dimension personal

Tabla 15
Niveles de la dimension personal
Frecuencia absoluta Porcentaje
Muy inadecuado 1 0.9
Inadecuado 10 9.3
Adecuado 97 89.8
Total 108 100.0
Fuente: Base de datos
100
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Figura 9: Niveles de la dimension personal
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Como se observa en la tabla 15 y la figura 9, el 89.9% de los docentes

opinan que la dimension personal esta en el nivel adecuado.

3.1.3. Prueba de Hipotesis

Para la prueba de las hipotesis se aplicé el coeficiente de correlacion de

Spearman que es un meétodo estadistico no paramétrico.

Tabla 16

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Coeficiente de correlacion

Interpretacién

-1.0
-0.90
-0.75
-0.50
-0.10
0.00
+0.10
+0.50
+0.75
+0.90
+1.0

Correlacién negativa perfecta

Correlacion negativa muy fuerte
Correlacién negativa considerable
Correlacién negativa media

Correlacién negativa débil

No existe correlacion alguna entre variables
Correlacién positiva débil

Correlacién positiva media

Correlacién positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacién positiva perfecta

Fuente: Martinez (2009)
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Hipotesis general

Ho: No existe relacidon entre la gestion del talento humano y el desarrollo
profesional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo profesional
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Tabla 17
Relacion entre la Gestion del talento humano y el Desarrollo profesional
Gestion del Desarrollo
talento humano profesional
Rho de Spearman  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,558**
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,558** 1,000
profesional Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se observa en la tabla 17, la significancia bilateral Sig. (bilateral) que es
igual a .000<.05, por consiguiente existe relacién entre la gestiéon del talento
humano y el desarrollo profesional docente. Ademas, se muestra que el
coeficiente de correlacién de Spearman es .558, lo cual indica que correlacion es
positiva; es decir, la relacion es directa y significativa. Por lo tanto podemos
concluir que existe relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo
profesional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria. En consecuencia se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Hipotesis especificas

Primera hipoétesis especifica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension filoséfica
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension filosoéfica en
los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Tabla 18
Relacion entre la Gestion del talento humano y la dimension filosofica
Gestion del Dimension
talento humano filosofica
Rho de Spearman  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,364**
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Dimensién Coeficiente de correlacion ,364** 1,000
filosofica Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 18, la significancia bilateral Sig. (bilateral) que
es igual a .000<.05, por consiguiente existe relacion entre la gestion del talento
humano y la dimension filosofica. Ademas, se muestra que el coeficiente de
correlacion de Spearman es .364, lo cual indica que correlacion es positiva; es
decir, la relacion es significativa. Por lo tanto podemos concluir que existe
relacion entre la gestion del talento humano y la dimension filoséfica en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria. En consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipoétesis alterna.
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Segunda hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension
académica en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension académica
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Tabla 19
Relacion entre la Gestion del talento humano y la dimensién académica
Gestion del Dimension
talento humano académica
Rho de Spearman  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,379**
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Dimension Coeficiente de correlacion ,379** 1,000
académica Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 19, la significancia bilateral Sig. (bilateral) que
es igual a .000<.05, por consiguiente existe relacion entre la gestion del talento
humano y la dimension académica. Ademas, se muestra que el coeficiente de
correlacién de Spearman es .379, lo cual indica que correlaciéon es positiva; es
decir, la relacién es significativa. Por lo tanto podemos concluir que existe
relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién académica en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria. En consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension
organizacional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

H,: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension
organizacional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Tabla 20
Relacion entre la Gestion del talento humano y la dimensién organizacional
Gestion del Dimension
talento humano organizacional
Rho de Spearman  Gestién del Coeficiente de correlacion 1,000 ,535**
talento humano Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Dimension Coeficiente de correlacion ,535** 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 20, la significancia bilateral Sig. (bilateral) que
es igual a .000<.05, por consiguiente existe relacion entre la gestién del talento
humano y la dimension organizacional. Ademas, se muestra que el coeficiente de
correlacién de Spearman es .535, lo cual indica que correlacién es positiva; es
decir, la relacion es directa y significativa. Por lo tanto podemos concluir que
existe relacidon entre la gestion del talento humano y la dimension organizacional
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria. En consecuencia se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Cuarta hipotesis especifica

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimensién personal
en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

H;: Existe relacidén entre la gestion del talento humano y la dimension personal en
los docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas
de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria.

Tabla 21
Relacion entre la Gestion del talento humano y la dimensién personal
Gestion del Dimension
talento humano personal
Rho de Spearman  Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 ,201*
talento humano Sig. (bilateral) . ,037
N 108 108
Dimension Coeficiente de correlacion ,201* 1,000
personal Sig. (bilateral) ,037
N 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 21, la significancia bilateral Sig. (bilateral) que
es igual a .037<.05, por consiguiente existe relacién entre la gestion del talento
humano y la dimension personal. Ademas, se muestra que el coeficiente de
correlacion de Spearman es .201, lo cual indica que correlacion es positiva; es
decir, la relacion es significativa. Por lo tanto podemos concluir que existe
relacion entre la gestion del talento humano y la dimension personal en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La Victoria. En consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna.
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El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacién entre la
gestidn del talento humano y el desarrollo profesional en los docentes del nivel de
secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La

Victoria.

En primer lugar, el andlisis de los resultados se llevd a cabo con la
intencidén de comprobar que existe relacion entre las variables y en segundo lugar,
comprobar que existe relacion entre la gestion del talento humano y las

dimensiones del desarrollo profesional docente.

Segun los resultados el 25.9 % de los docentes perciben una gestion del
talento humano de nivel alto, el 66.7 % perciben un nivel medio y un 7.4% un nivel
bajo. Por otro lado el 72.2 % de los docentes presentan un desarrollo profesional
de nivel adecuado, el 26.9 % presentan un nivel inadecuado y el 0.9 % un nivel
muy inadecuado. Y segun la prueba de Spearman la variable gestion del talento
humano esta relacionada directa y significativamente con la variable desarrollo
profesional con un coeficiente de correlacion de 0.558 representando este
resultado una correlacién positiva con significancia p=0.000 siendo menor que
0.05.

En la revision de investigaciones como la de (Alcas, 2015) que realizé una
investigacion titulada Aprendizaje organizacional y Desarrollo profesional docente
en las Instituciones Educativas del Callao, 2015. Cuyos resultados presentaron
gue el nivel de desarrollo profesional de los docentes era inadecuado con un 74.2
% de la muestra total, existiendo asi una diferencia muy notoria con la presente
investigacion ya que ésta presentd que el desarrollo profesional de los docentes
esta en un nivel adecuado con un 72.2 %. Un resultado muy similar se obtuvo al
comparar los niveles de la variable desarrollo profesional de Alcas con los de la
presente investigacion pues en la primera se obtuvieron niveles inadecuados en

cada dimension mientras que en la segunda se encontraron niveles adecuados.

Estos resultados segun (Lino, 2015) quien realiz6 un estudio titulado

Gestidon del talento humano y condiciones para el desempefio laboral de los
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docentes de los Centros de Educacion Basica Alternativa del Distrito de Comas
2014 mostré en sus resultados un nivel alto de gestién del talento humano en
comparacion con la presente investigacion que mostré un nivel medio con un
66,7%.

Por otro lado los resultados obtenidos con la prueba de correlacion Rho de
Spearman establecen que si existe relacion entre la gestion del talento humano y
el desarrollo profesional en los docentes del nivel de secundaria de las
instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria, tal como lo
muestra el coeficiente de correlacion igual a 0.558 con un Sig. (bilateral) igual a
0.000<0.05, un resultado parecido fue obtenido por Lino al concluir que existe una
relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio docente.
Asimismo, Cuellar concluy6é que existe relacion directa entre sus variables siendo

una de ellas la gestién del talento humano.



V. Conclusiones
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La presente investigacion demuestra que la gestion del talento humano
esta relacionada con el desarrollo profesional docente del nivel de
secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL
03. La Victoria, tal como lo demuestra el valor del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman igual a 0.558, lo que representa un nivel

de correlacién positiva entre media y considerable.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se prueba que la gestion del talento humano esta relacionada con la
dimension filosofica de los docentes del nivel de secundaria de las
instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria, tal
como lo demuestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman igual a 0.364, lo que representa un nivel de correlacion

positiva entre débil y media.

Se demuestra que la gestion del talento humano esté relacionada con la
dimension académica de los docentes del nivel de secundaria de las
instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria, tal
como lo demuestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman igual a 0.379, lo que representa un nivel de correlacién
positiva entre débil y media.

Se demuestra que la gestion del talento humano esté relacionada con la
dimension organizacional de los docentes del nivel de secundaria de las
instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria, tal
como lo demuestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman igual a 0.535, lo que representa un nivel de correlacion
positiva entre media y considerable.
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Finalmente, se demuestra que la gestiébn del talento humano esta
relacionada con la dimension personal de los docentes del nivel de
secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11 - UGEL
03. La Victoria, tal como lo demuestra el valor del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman igual a 0.201, lo que representa un nivel

de correlacion positiva entre débil y media.
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Se sugiere a los directivos de las instituciones educativas que se
tomaron como muestra en la presente investigacion que tomen en
cuenta los resultados obtenidos en cuanto a la relacién que hay entre la
gestién del talento humano y el desarrollo profesional de los docentes ya
que si el nivel de gestion aumenta también lo hara el desarrollo del
docente permitiendo consecuentemente que éste se desempefie de
mejor manera en sus labores educativas y por ende alcanzar los logros

de aprendizaje en los estudiantes.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se sugiere a los docentes y directivos tener presente que mientras la
gestién del talento humano eleve su nivel también sucederd lo mismo
con la dimension filoséfica del desarrollo profesional docente esto quiere
decir que los docentes mejoraran en el actuar con autonomia y se
relacionardn mas con la comunidad educativa laborando con libertad y
creando un ambiente de respeto a la diversidad desarrollando la
criticidad y autoreflexion de su propia persona.

Se sugiere tener presente que la gestién del talento humano y la
dimension académica se relaciona significativamente y que a medida
gue una aumente, la otra también lo hara. Por tanto si se desea que los
docentes sean mediadores del aprendizaje de los estudiantes entonces
necesitan que desarrollen talleres, cursos, seminarios, que en las
instituciones educativas se realicen proyectos incluyendo a la comunidad
de esta manera se comparten conocimientos, estrategias entre docentes

y se crea un mejor clima con los estudiantes.

Se sugiere a los directivos tener presente que mientras se eleve el nivel

de la gestién del talento humano, también se elevara el nivel de la
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dimension organizacional. Es importante que los directivos trabajen en el
desarrollo profesional de sus docentes, que los hagan sentirse seguros y
gue muestren que confian en ellos. Con ello se logra propiciar el trabajo
colaborativo teniendo en cuenta la misién y vision de la institucion

educativa.

Se sugiere a los directivos tomar en cuenta que a mayor nivel de la
gestion del talento humano habra mayor nivel de desarrollo profesional
en el dimension personal, ser flexibles con el trabajo que realizan los
docentes para que asi tengan mayor autonomia. Un profesional
autonomo reflexiona sobre su practica cotidiana para comprender las
caracteristicas de los procesos de ensefianza- aprendizaje en un

contexto escolar y actla criticamente.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢ Cudl es la relacién entre
la gestion del talento
humano y el desarrollo

profesional en los
docentes del nivel de
secundaria de las
instituciones  educativas

publicas de la Red 11 -
UGEL 03. La Victoria?

Problemas especificos

¢ Cudl es la relacion entre
la gestion del talento
humano y la dimension
filoséfica en los docentes
del nivel de secundaria de
las instituciones
educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La
Victoria?

¢ Cudl es la relacion entre
la gestion del talento
humano y la dimension

académica en los
docentes del nivel de
secundaria de las

instituciones  educativas
publicas de la Red 11 -

Objetivo general

Determinar la relacion
entre la gestién del talento
humano y el desarrollo

profesional en los
docentes del nivel de
secundaria de las
instituciones  educativas

publicas de la Red 11 -
UGEL 03. La Victoria.

Objetivos especificos

Determinar la relacion
entre la gestion del talento
humano y la dimension
filoséfica en los docentes
del nivel de secundaria de
las instituciones
educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La
Victoria.

Determinar la relacion
entre la gestion del talento
humano y la dimensién

académica en los
docentes del nivel de
secundaria de las

instituciones  educativas
publicas de la Red 11 -

Hipotesis general

Existe relacién entre la
gestién del talento
humano y el desarrollo
profesional en los
docentes del nivel de
secundaria de las
instituciones  educativas

publicas de la Red 11 -
UGEL 03. La Victoria.

Hipotesis especificas

Existe relacién entre la
gestion del talento
humano y la dimensién
filoséfica en los docentes
del nivel de secundaria de
las instituciones
educativas publicas de la
Red 11 - UGEL 03. La
Victoria.

Existe relacién entre la
gestion del talento
humano y la dimension

académica en los
docentes del nivel de
secundaria de las

instituciones  educativas
publicas de la Red 11 -

Variable 1: Gestion del talento humano

Dimensiones | Indicadores items Escalas y Niveles y
valores rangos
Seleccion de Facilidad de 2,4 Bajo (10 - 23)
personas comunicacién
Seleccion de 6,7,8,9 Medio (24 - 37)
personas
Realizacién de 1,3,5,10 | 1(Nunca) Alto (38 - 50)
labores 2 (Raras
Capacitacion Capacitacion del | 11, 12, 13, Bajo (10 - 23)
de personas personal 16, 19, 20 | veces)
Uso de recursos | 17, 18 3 (A veces) Medio (24 - 37)
4 (Casi
Evaluacion del .
personal 14,15 siempre) Alto (38 - 50)
5(Si
Desarrollo de | Oportunidades 21,14, 25 (Siempre) Bajo (10 - 23)
personas de superacion
Motivacion 22,23, 30 Medio (24 - 37)
Uso de
tecnologias 26 Alto (38 - 50)
Atencién 27,28, 29

personalizada

Variable 2: Desarrollo profesional
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UGEL 03. La Victoria?

¢ Cudl es la relacién entre

UGEL 03. La Victoria.

Determinar la relacion

UGEL 03. La Victoria.

Existe relacién entre la

la gestion del talento | entre la gestion del talento | gestion del talento
humano y la dimensién | humano y la dimensién | humano y la dimensién | Dimensiones | Indicadores items Escalay Niveles y
organizacional en los | organizacional en los | organizacional en los valores rangos
docentes del nivel de | docentes del nivel de | docentes del nivel de [ Dimension Principios 1,234 Muy
secundaria de las | secundaria de las | secundaria de las | filoséfica inadecuado
instituciones  educativas | instituciones  educativas | instituciones  educativas Consideraciones | 5, 6 (6 —14)
publicas de la Red 11 - | publicas de la Red 11 - | pdblicas de la Red 11 - éticas:
UGEL 03. La Victoria? UGEL 03. La Victoria. UGEL 03. La Victoria. Dignidad Inadecuado
) i ] ) i humana (15-22)
¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacion | Existe relacion entre la Libertad, justicia
la gestion del talento | entre la gestion del talento | gestidn del talento y equidad Adecuado
humano y la dimension | humano y la dimension | humano y la dimension (23 — 30)
personal en los docentes | personal en los docentes | personal en los docentes [ Dimension Plano 7.8,9 Muy
del nivel de secundaria de | del nivel de secundaria de | del nivel de secundaria de | 5cadémica psicopedagdgico: inadecuado
las instituciones | las instituciones | las instituciones Proceso de (9 - 21)
educativas publicas de la | educativas publicas de la | educativas publicas de la aprendizaje
Red 11 - UGEL 03. La | Red 11 - UGEL 03. La | Red 11 - UGEL 03. La 1 (Nunca) Inadecuado
Victoria? Victoria. Victoria. Contenidos 10, 12 2 (Raras (22 - 33)
educativos veces)
3 (A veces) Adecuado
Relacion 11 4 (Casi (34 - 45)
did4ctica siempre)
5 (Siempre)
Formacion del 13, 14,15
capital humano
para la
investigacion
Dimensién Gestion 16, 17 Muy
organizacional | educativa para el inadecuado
alto desempefio (8-19)
Gestion por | 18, 19, 20 Inadecuado
procesos (20 — 30)
Coordinacion y 21, 22,23 Adecuado
organizacion (31 -40)
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Dimension Emociones 24,25 Muy
personal inadecuado
Autonomia 26, 27 (6 —14)
personal
Inadecuado
Desarrollo 28, 29 (15 -22)
personal
Adecuado
(23 - 30)

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DE ANALISIS

Tipo

El tipo de estudio es de campo,
descriptivo, el cual tiene el enfoque
cuantitativo, al respecto Hernandez et al
(2010) mencionan que un enfoque
cuantitativo es aquel que wusa la
recoleccién de datos para afirmar o
rechazar hipoétesis, basandose en la
medida numérica y el andlisis de tipo
estadistico, para definir modelos de
comportamiento y probar teorias.

Disefio

La investigacién presenta como disefio
al de tipo no experimental, transversal y
correlacional. No experimental porque
no se manipularon a las variables,
transversal ya que se obtienen los datos
en un determinado momento y
correlacional porque permite establecer
relaciones entre las variables: Gestion
del talento humano y desarrollo
profesional docente.
El esquema 0
serfa: M r

Poblacion

Vara (2015) menciona que “la poblacién
es el conjunto de sujetos o cosas que
tienen una o mas propiedades en
comun. Se encuentran en un espacio o
territorio y varian en el transcurso del
tiempo”.

La poblacién esta constituida por 174
docentes de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 — UGEL 03.

Muestra

Para Naupas, et. al. (2015) la muestra
“es el subconjunto, o parte del universo
0 poblacién, seleccionado por métodos
diversos, pero siempre teniendo en
cuenta la representatividad del universo.
Es decir, una muestra es representativa
si redne las caracteristicas de los
individuos del universo”.

La muestra estd conformada por 108
docentes de las instituciones educativas
publicas de la Red 11 — UGEL 03.

Técnica

La técnica a utlizar para medir la
gestion del talento humano es la
encuesta y para el desarrollo profesional
docente es la entrevista y con ella

recoger los datos para luego ser
analizados.

Instrumentos

La investigacion tiene como

instrumentos de recoleccién de datos:

- Encuesta de gestion del talento
humano
- Cuestionario sobre el desarrollo

profesional

Para el analisis de los datos se utiliz6 el
software estadistico SPSS 23 con el
cual se calculé el Alfa de Cronbach.

Para el procesamiento de los resultados
se utilizé el coeficiente de correlaciéon de
Spearman que nos permite efectuar la
correlacion entre las dos variables.
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Donde:

M = Docentes

01 = Gestién del talento humano

R = Relacién entre las variables
02 = Desarrollo profesional docente
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ENCUESTA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado colega:

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacion para determinar si
la gestion del talento humano influye o no en el desarrollo profesional docente.
Instrucciones:

Lea detenidamente analizando los enunciados y sus respuestas. Sea honesto en
sus respuestas, ellas permitirdn un diagndstico importante para mejorar la gestion
del talento humano. Es de caracter anénimo. No deje enunciados sin marcar. No
hay respuesta buena o mala. Marca con un aspa “X’ tu respuesta en los
recuadros valorados de 1 (Nunca) a 5 (Siempre) segun la frecuencia con que has

observado en el docente de su institucion las siguientes competencias.

1 (Nunca) 2 (Raras veces) 3 (A veces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

SELECCION DE PERSONAS 1 2 3 4 5

1 Realiza sus labores con atencién en los detalles
aplicando un razonamiento deductivo e inductivo.

2 Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacion y
espiritu de integracion.

3 Tiene iniciativa propia Yy resistencia para resolver
situaciones de frustracion o fracaso.

4 Tiene facilidad de comunicacion, colaboracion y
cooperacién con otros docentes.

5 Realiza sus labores educativas con cordialidad y con
deseo de agradar a las personas.

6 Se le realiza entrevistas para evaluar su
comportamiento y reacciones.

7 Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado
de conocimientos profesionales y técnicos.

8 Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el
desempefio.

9 Se realiza pruebas de personalidad que muestran el
caracter y el temperamento del docente.

10 | Realiza el papel que desempefara en la institucion
antes de ser seleccionado.

CAPACITACION DE PERSONAS 1 2 3 4 5

11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones de
prestigio.

12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su
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institucion.

13 | Recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por
parte de la direccién de la institucion.

14 | Los docentes son evaluados después de una
capacitacion.

15 | Los docentes de su institucion reaccionan positivamente
ante las evaluaciones.

16 | Mejora su desempefio laboral cada vez que recibe una
capacitacion.

17 | Se la capacita en las nuevas tecnologias de informatica
y comunicacion.

18 | La institucién educativa donde labora invierte recursos
econdmicos en su capacitacion.

19 | El director personalmente capacita en su institucion.

20 | Se le proporciona conocimiento técnico-pedagaogico.

DESARROLLO DE PERSONAS

21 | Se le brinda oportunidades de superacion en su
institucion.

22 | Es estimulado a participar en las relaciones con su
comunidad.

23 | Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.

24 | Asume cargos cada vez mas elevados y complejos.

25 | Recibe ayuda para prepararlo en futuras
responsabilidades.

26 | Conoce y aplica las nuevas tecnologias educativas.

27 | Se realiza la rotacion permanente de cargos en su
institucion.

28 | La direccion de su institucion le presta atencion a sus
necesidades de desarrollo.

29 | El director atiende las dificultades que se le presenta en
su desempefio docente en forma oportuna.

30 | Se siente satisfecho en la labor que realiza en su

institucion.

Comentarios adicionales:

Registre comentarios de como mejorar la gestion del talento humano.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO

Estimado (a) docente, con el presente cuestionario pretendemos obtener
informacion respecto al desarrollo profesional de los docentes de su institucion
educativa, para lo cual le solicitamos su colaboracion, respondiendo todas las
preguntas. Los resultados nos permitiran proponer sugerencias para mejorar los
procesos inherentes a du desarrollo profesional .marque con una (x) la alternativa

gue considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
CODIGO CATEGORIA
S SIEMPRE 5
CS CASI SIEMPRE 4
AV A VECES 3
CN CASI NUNCA 2
N NUNCA 1

VARIABLE 2: DESARROLLO PROFESIONAL

DIMENSION FILOSOFICA S |CS| AV [CN | N

1 Ud. Es un docente autbnomo e interdependiente en la

institucion educativa donde labora.

2 Participa Ud. En proyectos de desarrollo sostenible dentro

de su comunidad.

3 | Mantiene Ud. Una actitud ética, reflexiva y analitica

cuando ayuda a resolver problemas de su entorno.

4 | Orienta Ud. Sus aptitudes y actitudes para convivir como
individuo (a) auto reflexivo (a), ciudadanlo (a) consciente

y solidario (a).

5 | Ensuinstitucion educativa se promueve el respeto a la
persona y el mismo se expresa en todas las actividades

educativas.

6 En su institucién educativa se realizan acciones
sistematicas referentes al respeto a la diversidad que
permiten conocer asumir y compartir la riqueza

multicultural de nuestro pais.
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DIMENSION ACADEMICA

CS

AV

CN

Participa Ud. En actividades sociales a nivel institucional o
individual para solucionar problemas reales en funcién de

las condiciones locales de su comunidad.

Participa Ud. En forma sistematica en eventos
académicos que ayuden en su formacion y desarrollo de

competencias profesionales.

Intercambia Ud. Con sus comparfieros experiencias
exitosas referentes a los procesos de aprendizaje de los

estudiantes.

10

Realiza Ud. Innovaciones curriculares en el marco del

proyecto educativo de su institucion.

11

La relacion didactica entre Ud. Con sus estudiantes ha

sido la mas adecuada.

12

Participa Ud. En su institucion educativa en la elaboracién

y contextualizacién de planes y programas de estudio.

13

Asiste Ud. En forma sistemética a congresos seminarios o
talleres para analizar y debatir proyectos en el ambito de

la docencia.

14

Ha desarrollado Ud. proyectos de investigacion para
mejorar su formacion profesional y aportar informacion a

la comunidad educativa de su localidad.

15

Participa Ud. En alguna red. O programa de aprendizaje

gue ayuden a mejorar su practica educativa.

DIMENSION ORGANIZACIONAL

CS

AV

CN

16

En su institucién educativa existe compromiso
responsabilidad para disefiar y ejecutar las estrategias y
las acciones idoneas para cumplir la mision y lograr la

vision.

17

La gestion de en su institucion educativa esta orientada a
los procesos y alto desempefio de sus docentes y
trabajadores.

18

Se propicia en su institucién educativa el trabajo
colaborativo, la produccion académica y el alto
desempefio, en un ambiente de equidad, respeto y

cordialidad.

19

En su institucién educativa se cuenta con un adecuado

sistema de comunicacion que facilita la interaccion entre
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las personas las diferentes areas y la institucion con su

entorno.

20

Los directivos de su institucion educativa asumen la
responsabilidad de los procesos, coordinando los

esfuerzos de los que intervienen en este.

21

Las autoridades de su institucion educativa realizan
actividades y acciones que generan satisfaccion,

confianza y compromiso en los docentes.

22

En las actividades institucionales s tienen en cuenta la
misién y la vision del proyecto educativo nacional e

institucional.

23

Las autoridades de su institucion educativa propician el
trabajo colaborativo, la produccién académica y el alto
desempefio en un ambiente de equidad respeto y

cordialidad.

DIMENSION PERSONAL

CS

AV

CN

24

Tiene Ud. un control pleno de sus emociones

25

Se siente Ud. Seguro (a) y tiene elevada autoestima con

lo que realiza profesionalmente.

26

Goza Ud. de autonomia personal en su institucion

educativa.

27

Tiene Ud. Habilidad y libertad para decidir sus objetivos

personales.

28

Los planes de futuro, a corto o medio plazo estan acorde

con sus expectativas y facilidades del entorno.

29

Ud. Tiene pleno conocimiento de los procesos que debe

seguir para concretar sus expectativas personales.
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Carta P. 0303-2017-EPG-UCV-LN g

Sr. Areovisto Bustamante Sempertegui

Director de la I.E.E."Isabel la Catdlica"

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Lizbeth Yesenia Fabian Cuba
identificada con DNI N.° 42883536 y codigo de matricula N.° 6000156608; estudiante
del Programa de Maestria en Administracién de la Educacién quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

“"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y EL DESARROLLO PROFESIONAL EN LOS
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA VICTORIA"”

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucién que usted representa. Los resultados de la presente
serdn alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

\\D.l’ s Venturo Orbegoso
DireglQr de Ja Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo - Filial Lima Norte
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ATE
CALLAO

Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184
Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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- UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA
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Lima, 11 de mayo de 2017 "
Carta P. 0410-2017-EPG-UCV-LN
Carolina Garcia Perez

Directora de la I.E.E."Victor Andrés Belaunde"

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Lizbeth Yesenia Fabian Cuba
identificada con DNI N.° 42883536 y cddigo de matricula N.> 6000156608; estudiante
del Programa de Maestria en Administracion de la Educacién quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS NIVEL SECUNDARIA DE LA UGEL 03 RED
11"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

i
——— {
i B la \/Qe‘ht}‘_ rbe ——
el Diector dea Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo - Filial Lirna Norte

SGUM
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA

Lima, 11 de mayo de 2017

Carta P. 0409-2017-EPG-UCV-LN

Rita Quiroz Caycho
Directora de la I.E.E."Rosa Dominga Perez Liendo"

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Lizbeth Yesenia Fabian Cuba
identificada con DNI N.* 42883536 y cddigo de matricula N.° 6000156608; estudiante
del Programa de Maestria en Administracion de la Educacién quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO PROFESIONAL DOCENTE DE LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS NIVEL SECUNDARIA DE LA UGEL 03 RED
11"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

— i \
S 3 Vejtum Orbegodo
cuela de Posgrgdo

Director de la E
Universidad César Vallejo - Filial Linfa Norte

SCGUM




107

o
X

"Q-\ Gestidn del Talente Humane - Desarrolle Profesional Docente.sav [ConjuntoDates1] - [BM SP5S Statistics Editor de datos —

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHEeEc» BLAR K 55 B

MMMMMMM

Visible: 77 de ¥7 variables
SEP1 SEP2 SEP3 SEP4 SEPS SEPG SEPT SEP8 SEPY SEP10 CAP11 CAP12 CAP13 CAP14 CAP15 Cs

L

s

(=R R RS R S R O R

| D
ol

milmll=llallalla|lal=|=
Sla||lw|o| = m|| & w

] —_
Mo [
R L R L TR T N L I N N L L T I SN L T L T SN L T ey

R T S R UL T TS T T S R e e i T e e R I R o ]
o R o P RS R R R FUR R SN L R SN S R R S SR RS I R N TR N
R T S =S T LY SN = S S =S S L S S S Y M RS SO S S S R SU R
L T B L T L S I L S S o e o LR -
[V IR % TR U T U TR IR Y TR N TR N S ~ I % IR FYIRRY & | I SR FU TR SV I G I N TR PV N Y
N L U TR VRN U T S . e O - TR S T SN U TR Y RNy FUN N ey
R N (. S Y R P T (N N O VT SN N PV & TR % N O L ]
L2 R e R N A T 7 TR SN ¥ N N L R NI S R SN SUR YL ) U N T N
[ESIRN S L I S S TR TS R & B S B N R A T R & T S L IR L TS B O TR i o S U FL I N I =
L L L= T L T S S VT U S PR G TR SR S R P L R o R L B TV I S
B TR P L O e — L I TS S TS TR % TR R oy I % %)
R & o TR LV o e N T Bt N N e e R - O S T . TR = % T ey % I PV I -9
LS TR U T S T PSR S B P S e i L " I % TR S % TR S (6 TR S S o TR PV % T % )

[ R L T T G U S U T U U Y L U i U RS IS T VI T R Y R U X TRy

M2
[#%)

[l

[

Vista de datos  Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:OMN




ﬁ-\ Gestidgn del Talento Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SR e~ BLAW 0B S8 B2H {9

Visible: 77 de 77 variables

SEP1 SEP2 SEP3 SEP4 SEP5 SEPG SEPT SEP8 SEPS SEP10 CAP11
24

25
26
27
28
29
30
kil
32
33
34
35
36
37
38
39
40
a1
42
43
A4
45
46

M M om MR m M s R R R R R R MM E R R R W
L o L R T T o I TR o o o o Y e o Y - FURY L IO -y d ]
[P NS L T & I o T =S T - S S S T SR & L R ST SN S L TR S & V)
[T SN L A o O A SR UL Y T T SR L R U U L i L R Y
[ T S R S S T4 o I i R o T B e o L i i R B 2 I
[ES TN o R L R A R e = R - I~ R o S S S S T i S VIR L T L I
[ R TR T S T ™ R Nt N U U SO U= Y U St SN S ey
O I T YRR Y-S v S S U SO Y S S MU RS PO Y SOl S S S Y
L BT I 5 T oS- TP S I S I S PV I S P IR SRR I o TS IR SR U I S )
LS L T % s R S LA L= AT = % I =S~ S~ % T =S VI S S & I %)

[ T S B L B L B L N A i B o TR & IR = = [ o T % [ S N TR S %)

CAP12

B SN FL IR L RS R . e T L A - o T L I S S FUE SR S SV L L T L)

CAP13

RN P N A . T P O O T R SN O O S T O

CAP14

L T P I N e T L™ TR S S it A o L R S I TS T L T T 5 T SN )

CAP15

B I N N I I A A L I T A A O L A R R Ry )

Cs

.

[

[T

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo

Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates — >

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

SEP1 SEP2 SEP3 SEP4 SEP5S SEP6 SEPT SEPS SEP9 SEP10 CAP11 CAP12 CAP13 CAP14 CAP15 Cs

a7
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
b4
65
66
67
68
69

.

L o T T e o o T o LS TR T A S S RS T R - L -
ol m o Emm W W e Em W e wm e s s s s
O I TS T T o L B Y U IS IS IS RS TR R VIR IR N
O S S T S TS TR CN L Y Cu U T L S TR T N I RS T N Ny L R Nl )
W m s o s m s R W s s o s
[ O R oo N Ty U O = R PR ey LRy R R X R R
B = FE I A S R L= = I P R R & T R S VI L TR
B i L T T e L B T o B B e S s T R i P I P
L e L T P T S o Py B N o e e I " I TN T VIR PV R SU Y
O e R I I I L e R Y R o L I PV X R P L R PV L R SV ]
L T S & S R L L o N B T T LS T =S & L I S L IS L TS L)
RTINS FUR L N X L U R . TR I X N R SR R PV R N ]
E=L T I S S LI U T L R L R I R L T R i I R I LT T FE T R Y
LS R e T L L= IR = % I S G TR S TR I - TR S o S - & T o TR L S U R )
[ e o R S S R N T i i L T I R SR P S & ) I S I ) R S T %)

I

[M]

[

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables
SEP1 SEP2 SEP3 SEP4 SEP5S SEP6 SEPT SEPS SEP9 SEP10 CAP11 CAP12 CAP13 CAP14 CAP15 Cs

70 [<]
71
72
73
74
75
76
Il
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92

W m o E R R W m oE R R m M E N mE RN M AW
Mmoo s Em e Em e R R m M o Em B Wwmm o Em s s
[ o I T Pt T O S TR oL IS I o PV S RS R PUN S R
oL S I L R L R L YL RS TR L RN L I R UL U R RGN ] )
E=E I S - & T SV S T L I S T L R e i I o - S T S L T S o
L R TR R L B I L R o R o e L R TC R S R U SR
(PR SUREYS U SO R I R T FUR R SNy UL R S U SR R Y FUR R N ]
W o= B m w2 W B Ww W B M W W W B s W
M) = R W = = R MR W M W B R RN R W e W W W
L e R L I L= T % TR =S =R — S S & ) I S G TR & TR o TR PV % U =
LSRR TR VIR S S L I PV & I = VI O IR — S S - S FU I Y I S e L )
L R O - L T S S U FURY L R N U U X R PU A L R N L ]
L T L B e & T = o % R L e L= U P IR PR R L Iy SL IR L% T SL IR T %
L R U R U U SN FUR Y X N I =R T PUR Y PUR R SNy R N R N ]
L2 e e R L I T o T e N 7 P B < AT - FY R SV X}

I

[

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

SEP1 SEP2 SEP3 SEP4 SEP5S SEP6 SEPT SEPS SEP9 SEP10 CAP11 CAP12 CAP13 CAP14 CAP15 Cs

93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115 -

Vista de datos = Vista de variables

.

B mm Mmoo s m R RN E R R W WM
am m m om0 s e W W |
RN T = i S T TR - L I & TR PV IR & IR SR SR S
o S T TR o o Y S I Y - U L R VR UL ]
[ R e = I PR & T & T FL I o R R o & T S PV
W W R R = R R M W R R R
W M W R R R R s R R = R
L e R L I I B TR T T e P e o -
[ R e R s R R e R = S R
eom oW MmN E E s s = R
(VIR L TR =N SN R ¥ I (TR R SR % T S S S TR S S ]
(PR R PR U FUR Y U R X R T e L - R R R ]
E=E R S - S-S T - T FL IR P T L I i A L R T
B R T L R o TR S o TR SR i S T O TR S T
LV I S S ¥ R Y R e R T L S T I S L T ]

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables
CAP16 CAP1T CAP18 CAP19 CAP20 DEP21 DEP22 DEP23 DEP24 DEP25 DEP26 DEP2T DEP28 DEP29 DEP30 D

@ |~ | W M=

o=
alle|f*

NNl allallallallall=a
S|l | wle|=|a|m| & w

=] —
[3¥] %]
L S B e B s T e o & O o~ TS T IS T Y T L R o N TV |

e e L T & R ™ L= Sy 'V QU Uy &, TR o IR sy 'L IR % TR % Tt Ny % T Y
[ T P T O B . O o S I G L QR % Y PUN SV ]
o B N 7 L L o - e L L TR N . Ty N W S R ]
i A i T - TR T S Sy LI SV IR R R AU L T S L T S LS T S TR R R PV
e & B N e L~ L S TR VS T L e & R L R e R R L T e PV % )
R T o R O Pt RS TR SN L SN U R PR SN X R -
L T e T e e B e N e T I P R L T X LTS M SV X}
L L L e L P T I e - S Y B B N L B % A Y R Y IRy
L e O o L B P & TR T L o S I I TR X R VR FUNY % ey
RSN & TR = L I S S~ L I - =N S~ I SR S L I S S S SRR S S -
[ RS ESE CT SU Y VR U FUR Y U U TR A L R OO L S T S X R U R L Y U N ]
[ R R L A I S SV o = o ot T & L T & TR L R b T % T o o o~
L R o R e S Pt T Y o o L R T R U R PUR R L T SN U .1
[T L S N o S s RS2 T S A= i SUR P ST =

[*]
L)

I

Kl [b]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables
CAP16 CAP1T CAP18 CAP19 CAP20 DEP21 DEP22 DEP23 DEP24 DEP25 DEP26 DEP2T DEP28 DEP29 DEP30 D

24
25
26
27
28
29
30
kil
32
33
34
35
36
37
38
39
40
a1
42
43
44
45
46

LT Y B e T TR & T o o o L L R N R T =y ]
% A - S L T & T N N -y S TR % TR =Ny L R & T L T = =S S R Y
B B O R T - L S TR S L I R PUR X N
L o e R PV IR - T - - SRR - O T S PR N T S - S FU IR N TR FUI K T
[ ot R o R T I - T R o R L R R IR i e s Lo A 7V TR 5 T SL IR S T LN
B L= IS FUIRR L TR O T S S U T L R S I FL I T - = TR S TR Y I S L T Y )
B L T e R . I T i i = T S R S LI S o o T & IR FL S S o R FL IR )
[ S I L T P VIR L IR S S SR R PR R S o TR S TR S N TR PV U L)
[ T e L B T N T O S B I & o O Y Y PV PV SV S Y PUN S -
[ T e 7 R L TR T o e Y Y o R e -]
E=R = FVIRR & L I & T =R =S =T — A~ & TR S TR IR & TR S S S N T L)
L L I R T Oy L i U R PURY L L T N U O N U X
o T L T R T o e o Y R O PU T L R O U O TV %]
L R S B TR < T U Ty o Nt SN Y Sy U o PUR T R Y R SN ]
L2 T T T T e e T e L I L T S e L R}

I

Kl [b]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

CAP16 CAP1T CAP18 CAP19 CAP20 DEP21 DEP22 DEP23 DEP24 DEP25 DEP26 DEP2T DEP28 DEP29 DEP30 D

a7
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
b4
65
66
67
68
69

TR LS B S TR~ & TR SR o T % R O TR~ PV I - O T & o IR S S TR S T B S T )
[ TR S S VIR S S S TR SV G R o I S PV IR G T G TR N TR S S LS T S L I
[ T N L e e L L S L i L T e R S S N % IR PV & | )
L T L T e . B e T T o IR S (TR X TR P SR I ST L R S T )
[ o B A R L TR e AL I LN T - R o T & R L Ty 4 T PV Y
LRSI o I R LT IR P - T - T P R L S X T o B P R R L LS T~ o)
[ U U S P R U FU R LT R TR R U NI S N U R PR U R U UL R ]
L R L I T B L B o T e i L R R R R T R o R L R S o~ ]
[ S R R & IR PR L TR R Y I S I o IR R S R VR N TR B T %)
LV TR S R % T S B N L s B S R S L L S s B O e T L A — SR O TR L I S T %)
L R I - & TR Y = & Y Y S . Y o L Y o Y R o PV L R SV d
L T S N B L L T - o TR TR U T . TN FUIE S LI % TR FU IR S Tl )
B & T e N R e L e L AT - PR S - T S T LI Y
O L T 7 T U o I N = L TC I - TNy Ry U R T R o
P T T T T T o L B e e I X L L R RSV L ]

I

Kl [b]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates — >

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

CAP16 CAP1T CAP18 CAP19 CAP20 DEP21 DEP22 DEP23 DEP24 DEP25 DEP26 DEP2T DEP28 DEP29 DEP30 D

70
71
72
73
74
75
76
Il
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92

L T o T o e L O T - Y B P B e T B o R - FUN SV Y
WM oW s e o W e W e W e W MR W W W = N
L o N B L L = S =~ VIR & . IR PV IR S T (6 TR S % IR PV %
e L I L T U T U TR L T o TR . T L T e P e - % R N T e N % T
(SR IUI  R L  ~  — y PU I U Y SUR Y FUR N SR R T ey )
- TR TR Sy PR U Ty U i Ny U Y Ny U U Y PUR Y U Y PUR Y U R R S ]
[ R B I i T R T e I 7 P B T e P L I I S Y}
W W = = Mo R m W= a RN E R W R W R W
[ TR % TR Y I U B TV [ 'S R 'S R O TR S T U TR S T O T S S R N I L R Y R
LS TR S  TRR = Sk IR TR VIR & L I = % I I VIR SRR T T R - P IS L I S (T S
T O R U U N T Y N L T Y - VT S R PV R % R O (G T U . R
[ S R R P S R T i L o T SV TR & T L. TR - T U TR L S O N T e R &
o R U U SR L S T S R N SURE Y FUI Y U Y FUR Y U R SN R SN S ey
LR T L L L e o L Tt L L e i L R - i Y]

N B o N Y % T T . TR U T % R O (. T P e O S s W O ey

I

E [*]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates — >

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

CAP16 CAP1T CAP18 CAP19 CAP20 DEP21 DEP22 DEP23 DEP24 DEP25 DEP26 DEP2T DEP28 DEP29 DEP30 D

93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
104
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115 -

E] [v]

L S S T e B e L B - R o S o T o P R Y
W o= = MW R R W e W R e R W
[V % TR O T TR T G TR N TR O T N TR S O TP FE I N N
R R R R L A RYRY S W s a R
(SN N AR i o T PV TN S S FE IR FL IR R S S L T S FL
L& S TR L TR (G TR L T FL I o T S R S e L R~ FE R
o T R P P R R P R P R R - -
L R A LTI L TR O T L TR o oE T e R T I S
M W = M o R RN W R W MR W R
oW M s E R MR W R
o P S N TR PR R FURL Y I FURY SV SR O X Ry
LRV N R N T e R R S S R L= B A N
[ T S N T L T e B o = TS B e Lt T ot B
O e P R PO PUR R N N R I R N U e A Y
Y S TR S TS U JU'S (O S S O N S S-S S S B

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+‘-J" Gestign del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

117

—

SHeMec~BLIP K 5Y BoT A0

[

Visible: 77 de 77 variables

L

DFIL1 DFIL2 DFIL3 DFIL4 DFILS DFILG DACAT DACAS DACAS DACAT0 DACAT1

== R = RS B FE R S R

o=
2|

NN s allall=llall=|=
Ao wlo|=loa|l;m| & w

P ]
%) %]
B T S . e N I ot TS IS I O O & TS TR TR Y

[ L TR o e L R T & e A R =N~ ]
h h th h L s s o s s o s
o L N L T L e o Lt N Y O S T R L RS R L R RN
Rl ML T & R I LT o o T S o T T C R & T LN T - o L T L I Y
[FUR L RS T S I RS Y SR R SN U R SUR Y R SUR Y R SN SV R SUR X
[T T R I T S R S R L A i oL T S FL I S 4 0 B S VI S L R )
I TR T S S =SS i S S v v S P S S U EUU B S (Y SN S N N
m o R mE R R MW M E R W RN RO E A
T o O I L T P e o e Y Y T o & TR R SV Y T Y S o = FUR X

[+
o

B AR VRS IR TR S L TR I I S SR S R T~ & RS R & I S S S & L I S

DACA12

[ R T & T S T B L R T L2 T I VIR LT L L B T )

DACA13

el A BE A N LT U R R S A R R A L T . e 7S R e o T e 7 e

DACA14

[T o TR S R S R I T TS T S L% T o R 0 B S B e . e L T B .

DACA15

[ T s TR S S e AT IR SR L I A ™

DO

.

[4

[*]

Kl

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo

Unicode:ON




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates — >

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables
DFIL1 DFIL2 DFIL3 DFIL4 DFILS DFILG DACAT DACAS DACAS DACA10 DACA11 DACA12 DACA13 DACA14 DACA15 DO

24
25
26
27
28
29
30
kil
32
33
34
35
36
37
38
39
40
a1
42
43
44
45
46

.

m omm o EmE R R A W R DN E R W R DN R AW AN A
[ R R O L Y L Y o T A R N R N ]
[ S T S L I UL L S e oL O s I S IS RS TR RS TR NS S ]
(2 R T L R L RS L R N FUR L I R N L R N R A L R R R
L Lt I S T o T - & T T = & R R S T R L R T R T AR ]
L R o L R o L e e L I R PUR L R FUR N Uy U S S I -]
L I L R o I 7 R SR UYL R Ny I N S SR L R S R A -]
L2 T L L T L e et T L L R I A - - L =
LT N B o o o S T o T o e L S T R S R s ]
O B O e & T P I B e I - L N s RS TR o Ny
L T e & B A e A — TR TR 5 I S R S O = TR S & L TR L T & o R =)
(2 RSV L L L L Y o N I N O U R T R SN R L L R NN
[ T N e R T & T S TRy SV TR I Ty L IR & R T R SV TR T L R i R e L ]
[ I S S S R A L R S T L R i L R S I . R R T L= I i I )
[ = R S R T G TR S % R I U L IR PR L P R L T R I i s 2]

I

E [*]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

DFIL1 DFIL2 DFIL3 DFIL4 DFILS DFILG DACAT DACAS DACAS DACA10 DACA11 DACA12 DACA13 DACA14 DACA15 DO

a7
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
b4
65
66
67
68
69

.

[ o T S B VIR U N TR L IR S TS N FUR S IS RS T PV R - U Y
L B N e L T LS TR e e o P B L Y e Y R PV FUN S T Y
m M s M m s s R s R s Wt
O S S S RS RS L RS T L L TR Y O o O S SRS RS R S L R L )
m om s m s M s W m w m R s s W
O L L R S I o I LTt R SN Ny SUR S L R S L S R
LS R R T L A 0 IR~ S - T S FL R R S L I S LR E TS L IS L T & L TR LN R )
s W R e R B o Wt
L T s & TR L o T o % R o PV S RS R o PV L S -
e L L o P e & o I T S TS TR Y R oy FU R o}
e S L N R =Ny L R SURRL T Cu N TR RS TR Y UL S L TR S N L L IR N Y
L R I & T o o N L IS L R U I N UL (RS RS SR PV L ] )
[ L i i L N - TR & TR S & T C R I T L - R Y T - R FU IR Sy & I PV
B L T S R e T LG A I S I Sy N TR U T N T S & IR FL T S L I =
R L R e i - LS IR o SR VTR U IR FUIRR R (TR SR R ¥ I S T (T U T %)

I

Kl [b]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates — >

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables
DFIL1 DFIL2 DFIL3 DFIL4 DFILS DFILG DACAT DACAS DACAS DACA10 DACA11 DACA12 DACA13 DACA14 DACA15 DO

70 [<]
71
72
73
74
75
76
Il
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92

[ S B B L T Y B T N o S S RS I i PV L VS ]
o oE M R oW Ww MW e R R E R R E R E R MmN
[ I L T e N S S TS I L o Y R O L L QS |
[ I L L R o L I I - TR R -y L IS S SRS TR N Ny L R U N
(S L I - - TS T TR & TS TS R S & TS LT S L RS T R 4 T FU R
L2 N e = A SR L RS L S o o R SO S P N ST ]
[ESIE N TR & R S T R L B =~ S I~ = S R~ S B T R S S S I )
MM W W m MR R R W e m e R Emm W =R e
L B O e s TR L L I B T o O oS SIS Y FVRL TR - S Y
Bow kW RE o R R WM E MW E R RN R WM E s
LT B o O N . e - U IS IS S RS TR S UYL R =Nyl ]
(2 RSV R L X L IR S S T TR SN Sy UL R TR SR R R SN L L N
(LI SV LI S TS T L TR R S T S S R e o L R A T S T S S R
E=SRE R S S T L I o T & B - TR L R I S S o R P R R S RS R L
L O e T L LS T R R e e et T e 7Y R I - SV Y

I

E [*]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables
DFIL1 DFIL2 DFIL3 DFIL4 DFILS DFILG DACAT DACAS DACAS DACA10 DACA11 DACA12 DACA13 DACA14 DACA15 DO

92 [<]
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114

B TR T L T e L T o & T o o R - ]
LT o T e P B L T R Y Y i I N (I -
Mmoo oM s s L s o h s ha
[T TS L R Y N Ny X RS TR UL TR N L L R U R )
[ R e N e i L R LT TS ST & I & TS L T S & T L)
[T T o e R N T A T RS L L R SN Sy T )
o I L L T P L B I S I i N U )
B m W m W W W s s s W o
LTS T P T e L Py T P S B I L T Y T N I & L I Y
Mmoo w e W e Wwow e m s EmEm W
(SR = VIR & L I G TR SRk L T LN TR S S S L T SN T R S Pk |
FoN L R R R R X R N UL R L R O R R S R )
B R~ & T IR VIR L S SL IR N TR L I R FU TN FUIY S L T PV T L R L)
[P R SR R SR X R N I RS R R URYI R R SR N
WM W m R = R R R W

I

Kl [b]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SEeMe» BhLFB b 55 55

Visible: 77 de 77 variables

DORG16 DORG17 DORG18 DORG19 DORG20 DORG21 DORG22 DORG23 DPED24 DPER25 DPER26 DPER27 DPER23 DPER29 GTHDA

1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 27 =
2 & 4 b 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 29

3 & & b 4 5 3 4 4 & b & 5 4 4 39

4 3 3 2 2 2 2 3 2 & b & 5 5 5 32

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

6 3 3 4 4 3 3 3 4 4 b 4 5 5 4 32

7 4 1 4 3 2 2 3 3 4 2 4 3 2 3 36

8 & & b & 5 5 5 5 4 b & 5 5 5 42

9 4 3 4 4 3 3 4 3 & b 3 5 5 5 47

10 4 & b 4 5 4 5 5 4 4 & 5 4 5 40

" 4 2 3 2 2 2 4 1 ] b 3 4 4 5 39

12 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 38 |
13 ] b 4 b 4 4 5 5 ] b b 5 5 5 45

14 4 3 3 2 3 3 4 2 4 4 4 5 3 4 33

15 ] 4 b 3 4 3 4 5 4 b b 5 5 4 32

16 3 3 4 4 4 4 3 3 ] b b 5 5 5 42

1w 4 b 4 4 5 4 5 5 ] b b 5 5 5 40

18 ] b b 4 4 3 4 5 ] b 4 5 4 5 36

19 3 3 4 4 4 3 4 4 ] b 2 4 3 5 25

20 3 3 3 3 3 3 4 3 4 8 4 5 5 5 23

21 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3

22 ] ] 8 5 5 5 5 5 ] 8 5 5 5 5 32

23 2 2 2 2 3 2 1 3 4 4 3 1 3 4 KA —

E] I — [M]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

DORG16 DORG17 DORG18 DORG19 DORG20 DORG21 DORG22 DORG23 DPED24 DPER25 DPER26 DPER27 DPER23 DPER29 GTHDA

24 4 4 4 4 4 4 5 4 & b & 5 5 5 27 =
25 3 3 3 4 4 3 4 3 & b 4 4 3 4 42

26 & 4 b & 5 5 5 5 & b & 5 5 5 40

27 4 4 3 3 2 2 3 3 3 b 3 5 4 5 33

28 4 4 4 4 4 4 4 4 & b 1 4 4 4 39

29 4 & 3 3 4 3 3 4 4 b 4 4 4 5 44

30 4 & b 2 4 4 5 4 4 b & 5 5 5 17

3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 41

32 & & b & 5 5 4 5 4 b 4 4 4 4 42

33 4 4 4 4 4 4 4 4 & b & 5 5 4 36

34 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 41

35 ] b b b 5 5 5 4 4 b b 5 5 5 43 |
36 ] b b b 5 5 5 5 ] b b 5 4 5 43

v 4 4 b 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 33

38 ] b b b 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3T

=50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 b 5 4 5 33

40 ] 4 b b 5 5 5 5 ] b b 5 5 5 27

41 4 b 4 4 3 3 5 4 ] b 4 5 5 5 40

42 ] b b b 5 5 5 5 ] b b 5 4 5 19

43 ] ] 8 5 5 5 5 5 ] 8 4 5 3 5 42

44 2 3 3 3 3 3 3 3 4 8 5 5 5 5 30

45 3 2 2 2 2 3 2 2 ] 8 5 5 5 5 3

46 ] ] 4 5 4 4 5 4 ] 8 5 5 4 4 KA —

E] I — [M]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHEM e~ BLARE B &5 B

Visible: 77 de 77 variables

DORG16 DORG17 DORG18 DORG19 DORG20 DORG21 DORG22 DORG23 DPED24 DPER25 DPER26 DPER27 DPER23 DPER29 GTHDA

47 & & 3 2 3 4 5 4 4 b 4 5 4 4 34 [4]
48 & & 3 3 5 5 5 5 & b & 5 4 4 41

49 & & b & 5 5 5 5 & b & 5 5 5 41

50 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 34

51 & & b 3 5 5 5 4 & 3 & 5 5 5 41

52 & 4 4 4 4 4 4 4 & b & 5 5 5 41

53 & & b & 5 5 5 5 & b & 5 5 5 39

54 2 1 1 1 1 1 1 1 4 b & 5 5 5 3

55 & & b 2 2 3 4 5 4 4 3 5 4 3 3T

56 2 2 3 3 2 3 3 4 & b & 5 5 5 30

57 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 5 4 5 32

58 ] 4 b b 4 5 5 5 4 b b 5 5 4 33 |
59 2 3 3 2 1 4 3 2 ] b b 5 5 5 3T

60 4 4 4 b 5 4 4 4 ] b b 4 4 4 36

61 4 4 4 4 4 3 3 4 ] 4 3 5 4 4 39

62 3 2 3 b 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 35

63 3 4 4 3 4 3 4 4 ] b 4 4 4 5 38

64 3 2 3 3 3 3 5 3 4 4 4 4 4 4 35

65 4 4 4 4 4 4 4 4 ] b b 5 5 5 50

66 ] 4 8 4 4 5 4 5 ] 4 4 5 3 4 46

67 ] ] 8 4 5 4 5 5 ] 8 5 5 4 5 42

68 4 4 8 3 2 3 4 4 ] 4 3 5 5 3 3T

69 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 1l —

E] I — [M]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




+H'\ Gestidn del Talente Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [CenjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de dates - X

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHOMec~ ¥LIAW H 59 B

Visible: 77 de 77 variables

DORG16 DORG17 DORG18 DORG19 DORG20 DORG21 DORG22 DORG23 DPED24 DPER25 DPER26 DPER27 DPER23 DPER29 GTHDA

70 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 35 [4]
[4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3T

72 3 3 3 4 4 4 4 4 & b 4 4 4 4 35

73 4 4 4 4 4 4 4 3 & b & 5 5 5 42

74 3 4 b 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 3T

75 4 4 3 3 3 4 4 4 & b 4 4 4 4 40

76 3 3 3 3 3 3 4 4 & b & 5 5 5 32

i 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 41

78 4 & 4 4 5 4 4 4 & b & 5 5 5 48

79 4 4 3 3 4 3 3 3 & b 4 4 4 4 3T

80 ] 4 b b 4 4 5 5 ] 4 4 5 4 4 47

81 4 4 4 4 3 4 3 4 4 b b 4 4 4 43 |
82 3 3 4 4 5 4 4 5 ] b b 5 5 5 39

83 3 3 3 3 4 4 5 3 3 b 4 5 4 4 34

84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 b 4 4 4 36

85 ] 3 4 4 4 4 5 5 ] b b 5 5 5 45

86 4 4 b 3 4 4 4 5 4 4 b 4 4 5 26

87 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 26

88 ] 4 4 4 4 4 5 4 ] b b 5 5 5 41

89 ] 2 3 3 3 2 4 3 4 8 5 5 4 4 35

90 4 3 4 4 3 4 5 4 ] 8 4 3 4 5 41

N 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3

92 ] ] 3 5 3 3 5 4 ] 8 5 5 5 5 36 5

E] I — [M]

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:OMN




126

uj
*

a-\ Gestidn del Talento Humane - Desarrollo Profesional Docente.sav [ConjuntoDates1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos —

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo Graficos Utilidades Ventana  Ayuda

SHE I« B2 A & B 49

Visible: 77 de 77 variables

DORG16 DORG1T DORG18 DORG19 DORG20 DORG21 DORG22 DORG23 DPED24 DPER25 DPER26 DPER2T DPER28 DPER29 GTHD1
92 g 5 3 5 3 3 ] 4 5 5 5 5 ] ] 36 |1=
93 g 5 5 5 5 ] 2 2 5 5 5 3 3 3 7
94 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 ] ] 26
95 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 ] 4 25
96 2 3 2 3 2 3 4 4 5 5 5 5 ] ] 32
97 g 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 ] 4 kil
98 4 5 5 5 5 ] ] 4 5 5 5 5 ] ] 39
99 4 4 3 4 2 2 4 4 5 5 5 4 3 ] 38
100 4 4 3 3 3 4 ] 4 5 5 5 5 4 ] 32
101 4 3 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 27
102 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 5 5 4 4 35
103 ] 5 4 3 5 ] ] 4 5 5 4 5 ] 4 29 i
104 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 kil
105 4 4 4 4 4 4 ] ] 4 4 4 4 4 4 42
106 ] 4 3 3 3 3 3 3 4 5 5 5 ] ] 37
107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 44
108 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 37
109
110
111
112
113
114 =
[ e ————————————— [

Vista de datos = Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON

| e i N © § m &



127

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El ESCUELA DE POSGRADO

Gestion del talento humano y desarrollo profesional docente
en la Unidad de Gestion Educativa Local 03. La Victoria -
2017

AUTORA
Br. Lizbeth Yesenia Fabian Cuba

Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo



128

ARTICULO CIENTIFICO

TiTULO

Gestion del talento humano y desarrollo profesional docente en la Unidad de Gestidn
Educativa Local 03.

AUTOR

Br. Lizbeth Yesenia Fabian Cuba

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como tema estudiar las variables Gestion del talento
humano y Desarrollo profesional docente en un determinado contexto y luego a
través de un procesamiento de datos se obtuvieran resultados que verifiquen o
anulen ciertas hipdtesis. El objetivo principal de la investigacién fue Determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo profesional en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11
— UGEL 03. La Victoria. El método empleado fue el hipotético — deductivo y el disefio
fue no experimental, transversal y correlacional. La poblacién para este estudio
estuvo conformada por 174 docentes de las instituciones educativas publicas de la
Red 11 — UGEL 03 y utilizando un muestreo no probabilistico intencional se obtuvo
una muestra de 108 docentes de las instituciones educativas publicas de la Red 11 —
UGEL 03. A través del uso de instrumentos validados se obtuvo como resultado una
confiabilidad aceptable de 0.948 para la variable gestién del talento humano y 0.930
para la variable desarrollo profesional. Se describié los resultados a través de tablas
de frecuencias y graficos de barras obteniéndose que el 25.9 % de los docentes
perciben una gestién del talento humano de nivel alto, el 66.7 % perciben un nivel
medio y un 7.4% un nivel bajo. Por otro lado el 72.2 % de los docentes presentan un
desarrollo profesional de nivel alto, el 26.9 % presentan un nivel medio y el 0.9 % un
nivel bajo. Y seguin la prueba de Spearman la variable gestién del talento humano
estd relacionada directa y significativamente con la variable desarrollo profesional
con un coeficiente de correlacion de 0.558 representando este resultado una
correlacién positiva con significancia p=0.000 siendo menor que 0.05.

PALABRAS CLAVES

Gestidn, talento, desarrollo, profesional, docente, capacitacion.
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ABSTRACT

The present research had as a subject to study the variables Human talent
management and Professional teacher development in a given context and then
through a data processing were obtained results that verify or cancel certain
hypotheses. The main objective of the research was to determine the relationship
between the human talent management and the professional development in the
teachers of the secondary level of the public educational institutions of the Red 11 -
UGEL 03. La Victoria. The method used was hypothetico - deductive and the design
was non - experimental, transversal and correlational. The population for this study
was made up of 174 teachers from the public educational institutions of Red 11 -
UGEL 03 and using an intentional non-probabilistic sampling, a sample of 108
teachers from the public educational institutions of Red 11 - UGEL 03 was obtained.
Through the use of validated instruments resulted in an acceptable reliability of 0.948
for the human talent management variable and 0.930 for the professional
development variable. The results were described through tables of frequencies and
bar graphs, obtaining that 25.9% of the teachers perceive a management of the
human talent of high level, 66.7% perceive an average level and 7.4% a low level. On
the other hand, 72.2% of teachers have a high level of professional development,
26.9% have an average level and 0.9% have a low level. And according to the
Spearman test, the variable management of human talent is directly and significantly
related to the professional development variable with a correlation coefficient of
0.558, which represents a positive correlation with significance p = 0.000 being less
than 0.05.

KEYWORDS

Management, talent, development, professional, teacher, training.

INTRODUCCION

El presente estudio aborda temas relacionados a la gestion del talento humano vy al
desarrollo profesional docente, su importancia es servir como teoria de conceptos
basicos sobre gestién del talento humano y desarrollo profesional docente. A través
de la presente investigacion se planteé el siguiente problema general: ¢Cudl es la
relacion entre la gestion del talento humano y el desarrollo profesional en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11
- UGEL 03. La Victoria?, se formularon los objetivos tales como: determinar la
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relacion entre la gestidon del talento humano y el desarrollo profesional en los
docentes del nivel de secundaria de las instituciones educativas publicas de la Red 11
- UGEL 03. La Victoria, asi como la relacién que tiene la gestion del talento humano
con las dimensiones del desarrollo profesional docente, a través de la recoleccién de
datos para su respectivo andlisis y resolucién del problema, tomando en cuenta a
distintos antecedentes de contraste tales como: (Yauri, 2016), hizo una investigacion
sobre motivacién laboral, compromiso organizacional y gestion del talento humano
en el nivel secundaria, distrito de Independencia, 2015. También la investigacién de
(Concepcion, 2010), en su investigacion titulada “El desarrollo profesional docente
del profesorado novel de la Universidad de Ciego de Avila. En la Universidad de
Granada, Espaiia.”, entre otros. En el marco conceptual se tiene algunas definiciones
como: Talento humano: Conjunto de competencias y conocimientos necesarios para
tener éxito en un puesto de trabajo. Consiste en la planeacién, desarrollo y
organizacién como también el control eficaz y efectivo de las técnicas que permitan
promover e incentivar el buen desempefio del capital humano y a la vez que les
permita alcanzar sus objetivos. Capacitaciéon de personas: es el medio por el cual las
personas desarrollan sus competencias para ser mas productivas, innovadoras,
creativas y de esta manera contribuir a lograr los objetivos de la organizacion.
Chiavenato (2009) “la capacitacién es una manera eficaz de agregar valor a las
personas, a la organizacién y a los clientes. Enriquece el patrimonio humano de las
organizaciones y es responsable de la formacién de su capital intelectual” (p. 371).
Desarrollo de personas: desarrollar a las personas es educarlas buscando su
crecimiento profesional para alcanzar los objetivos de la organizacion. Una persona
gue se desarrolla tendra nuevas habilidades, conocimientos y competencias para
desempeiiar un nuevo cargo. Werther (2008) sefiala que el desarrollo de personas es
la “educacion que busca el crecimiento profesional de acuerdo a la visidon y los
objetivos de la organizacion, incluye programas con una formaciéon integral

III

incrementando su potencial” (p. 252). Desarrollo profesional: Segin Timperley vy
Alton-Lee (2008) hace referencia al desarrollo profesional docente como los
procedimientos mediante los cuales los docentes aprenden nuevas formas de
orientar en la ensefanza, desarrollan y mejoran sus competencias profesionales.
Dimensién académica: hace referencia a la obtencion del conocimiento a través de
estudios tedricos y practicos, asi como la puesta en practica de las habilidades

desarrolladas en un ambiente sociocultural. Entre otros.
METODOLOGIA
El método que se empled en la investigacion fue el hipotético deductivo. Utilizo el

disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacion estuvo conformada
por 174 docentes de las instituciones educativas publicas de la Red 11 — UGEL 03 y



10.

131

utilizando un muestreo no probabilistico intencional se obtuvo una muestra de 108
docentes de las instituciones educativas publicas de la Red 11 — UGEL 03. A través del
uso de instrumentos validados se obtuvo como resultado una confiabilidad aceptable
de 0.948 para la variable gestiéon del talento humano y 0.930 para la variable
desarrollo profesional. Se describid los resultados a través de tablas de frecuencias y
graficos de barras.

RESULTADOS

Segun los resultados el 25.9 % de los docentes perciben una gestion del talento
humano de nivel alto, el 66.7 % perciben un nivel medio y un 7.4% un nivel bajo. Por
otro lado el 72.2 % de los docentes presentan un desarrollo profesional de nivel
adecuado, el 26.9 % presentan un nivel inadecuado y el 0.9 % un nivel muy
inadecuado. Y segln la prueba de Spearman la variable gestién del talento humano
estd relacionada directa y significativamente con la variable desarrollo profesional
con un coeficiente de correlacion de 0.558 representando este resultado una
correlacién positiva con significancia p=0.000 siendo menor que 0.05. Con respecto a
la dimensidn filoséfica estd relacionada directa y significativamente con la variable
gestién del talento humano, segun el coeficiente de correlacion de Spearman de
0.364 representado este resultado como una correlacion positiva con significancia
p=0.000 siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipdtesis nula. La dimension académica esta relacionada directa vy
significativamente con la variable gestion del talento humano, segun el coeficiente de
correlacién de Spearman de 0.379 representado este resultado como una correlacién
positiva con significancia p=0.000 siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la
hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. La dimensién organizacional esta
relacionada directa y significativamente con la variable gestion del talento humano,
segln el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.535 representado este
resultado como una correlacidn positiva con significancia p=0.000 siendo menor que
0.05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula. La
dimension personal estd relacionada directa y significativamente con la variable
gestion del talento humano, segun el coeficiente de correlacién de Spearman de
0.201 representado este resultado como una correlacidon positiva con significancia
p=0.000 siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna y se
rechaza la hipétesis nula.

DISCUSION

Segun los resultados el 25.9 % de los docentes perciben una gestién del talento
humano de nivel alto, el 66.7 % perciben un nivel medio y un 7.4% un nivel bajo. Por
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otro lado el 72.2 % de los docentes presentan un desarrollo profesional de nivel
adecuado, el 26.9 % presentan un nivel inadecuado y el 0.9 % un nivel muy
inadecuado. Y segln la prueba de Spearman la variable gestidén del talento humano
estd relacionada directa y significativamente con la variable desarrollo profesional
con un coeficiente de correlacion de 0.558 representando este resultado una
correlacién positiva con significancia p=0.000 siendo menor que 0.05.

En la revisidén de investigaciones como la de (Alcas, 2015) que realizd una
investigacion titulada Aprendizaje organizacional y Desarrollo profesional docente en
las Instituciones Educativas del Callao, 2015. Cuyos resultados presentaron que el
nivel de desarrollo profesional de los docentes era inadecuado con un 74.2 % de la
muestra total, existiendo asi una diferencia muy notoria con la presente investigacion
ya que ésta presentd que el desarrollo profesional de los docentes estad en un nivel
adecuado con un 72.2 %. Un resultado muy similar se obtuvo al comparar los niveles
de la variable desarrollo profesional de Alcas con los de la presente investigacidon
pues en la primera se obtuvieron niveles inadecuados en cada dimension mientras
gue en la segunda se encontraron niveles adecuados.

Estos resultados seglun (Lino, 2015) quien realizé un estudio titulado
Gestion del talento humano y condiciones para el desempefio laboral de los docentes
de los Centros de Educacién Basica Alternativa del Distrito de Comas 2014 mostro en
sus resultados un nivel alto de gestidén del talento humano en comparacion con la
presente investigacion que mostré un nivel medio con un 66,7%.

Por otro lado los resultados obtenidos con la prueba de correlacién Rho de
Spearman establecen que si existe relacidn entre la gestién del talento humano y el
desarrollo profesional en los docentes del nivel de secundaria de las instituciones
educativas publicas de la Red 11 - UGEL 03. La Victoria, tal como lo muestra el
coeficiente de correlacién igual a 0.558 con un Sig. (bilateral) igual a 0.000<0.05, un
resultado parecido fue obtenido por Lino al concluir que existe una relacidon
significativa entre la gestidn del talento humano y el desempeno docente. Asimismo,
Cuellar concluyé que existe relacion directa entre sus variables siendo una de ellas la
gestion del talento humano.

CONCLUSIONES

La variable gestion del talento humano estd relacionada con el desarrollo profesional
docente, tal como lo demuestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman igual a 0.558, lo que representa un nivel de correlacién positiva entre
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media y considerable con un nivel de significancia p=0.000 siendo menor que el 0.05.
En cuanto a la dimension filosofica esta relacionada directa y significativamente con
la variable gestion del talento humano, segun el coeficiente de correlacién de
Spearman de 0.364 representado este resultado como una correlacién positiva con
significancia p=0.000 siendo menor que 0.05. La dimensiéon académica estd
relacionada directa y significativamente con la variable gestién del talento humano,
segln el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.379 representado este
resultado como una correlacidn positiva con significancia p=0.000 siendo menor que
0.05. La dimensidn organizacional esta relacionada directa y significativamente con la
variable gestion del talento humano, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.535 representado este resultado como una correlacidn positiva con
significancia p=0.000 siendo menor que 0.05. La dimension personal esta relacionada
directa y significativamente con la variable gestidon del talento humano, segun el
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.201 representado este resultado como
una correlacién positiva con significancia p=0.000 siendo menor que 0.05.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas que se tomaron como
muestra en la presente investigacidon que tomen en cuenta los resultados obtenidos
en cuanto a la relacién que hay entre la gestién del talento humano y el desarrollo
profesional de los docentes ya que si el nivel de gestion aumenta también lo hara el
desarrollo del docente permitiendo consecuentemente que éste se desempeiie de
mejor manera en sus labores educativas y por ende alcanzar los logros de aprendizaje
en los estudiantes. También se recomienda compartir los resultados obtenidos
promoviéndose asi un intercambio de ideas entre directivos y docentes para la
mejora del trabajo de ambos grupos. Ademas si se desea que los docentes sean
mediadores del aprendizaje de los estudiantes entonces necesitan que desarrollen
talleres, cursos, seminarios, que en las instituciones educativas se realicen proyectos
incluyendo a la comunidad de esta manera se comparten conocimientos, estrategias
entre docentes y se crea un mejor clima con los estudiantes. Por otro lado, es
importante que los directivos trabajen en el desarrollo profesional de sus docentes,
gue los hagan sentirse seguros y que muestren que confian en ellos. Con ello se logra
propiciar el trabajo colaborativo teniendo en cuenta la misién y vision de la
institucion educativa.
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ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL. TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

LIZBETH YESENIA TARAN CUBA

INFORME TiTULADO:

GESTION DEL TALENTD HUMANO Y DESARRDLLO PROFES) ONAL

(
DOCENTE N LA UNIDAD DE GESTION EDUCANIVA LOCAL 0D, LA ViICTORIA - 2014

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDVCACION

SUSTENTADO EN FECHA: {® TE TIuljo DE 204¥

NOTA O MENCION: APROBADO POR UNANIMIDAD

"% FIRMADEL ENCARM INVESTIGACION



