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RESUMEN

El monitoreo y acompafiamiento pedagdgico en el desempefio docente hoy en dia el ambito
Educativo ha dejado de ser estatico y predecible, razon por la que los docentes se ven
obligados a desarrollar habilidades que sean flexibles, practicas, que involucre su adaptacion
continua, en virtud de lograr el éxito academico en los estudiantes. Monitoreo y
acompariamiento son variables inmersas en diversos estudios realizados por distintos
autores, al indagar en el ambito nacional e internacional y se encuentra que estas funciones
tiene como objetivo que optimice la categorizacion de las funciones: Técnicas,
Administrativas, Sociales, de Asistencia y Mediacion y &mbitos de la supervision escolar
con el fin de perfeccionar dicho proceso, se observa en el proceso local de gestion
Pedagogica deficiencias en el monitoreo y acompafiamiento docente; se centra mas en el
recojo de informacion mas no en el asesoramiento, es decir esta accion se centra solo en el
recojo de pruebas de las fallas y muy poco en el control, planificacion, Orientacién y la
evaluacion de Resultados, dejando de lado la esencia del monitores y acompafiamiento que
se resume en la accion supervisora: planificar, organizar, orientar, dirigir, ejecutar,

coordinar, supervisar y evaluar.
Es por es razdn que la presente investigacion plantea el siguiente objetivo:

Disefar, fundamentar y aplicar un modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico,
basado en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, para superar
deficiencias en el seguimiento pedagdgico interno de la IEMx. Inka Tupaq Yupanki de
chinchero, de tal modo que se mejore el desempefio de los docentes elevando el
asesoramiento, motivacion y liderazgo de las acciones pedagogicas, y lograr eficientemente

la mejora continua de los docentes, previsto en los instrumentos de planificacién.



ABSTRACT

The monitoring and pedagogical accompaniment in the educational performance nowadays
the Educational field has stopped being static and predictable, reason why the teachers are
forced to develop skills that are flexible, practical, that involves their continuous adaptation,
by virtue of achieve academic success in students. Monitoring and accompaniment are
variables immersed in various studies carried out by different authors, when investigating in
the national and international scope and it is found that these functions have the objective of
optimizing the categorization of the functions: Technical, Administrative, Social, Assistance
and Mediation and areas of school supervision in order to improve this process, there are
deficiencies in teacher monitoring and accompaniment in the local Pedagogical management
process; focuses more on the gathering of information but not on the advice, that is, this
action focuses only on the collection of tests of failures and very little in the control,
planning, orientation and evaluation of results, leaving aside the essence of the monitors and
accompaniment that is summarized in the supervisory action: plan, organize, guide, direct,
execute, coordinate, supervise and evaluate. It is for this reason that the present investigation

poses the following objective:

Design, support and apply a monitoring and pedagogical accompaniment model, based on
the theory of human talent management of Idalberto Chiavenato, to overcome deficiencies
in the internal pedagogical monitoring of the IEMx. Inca Tupaq Yupanki de Chinchero, in
such a way that the performance of the teachers is improved, elevating the counseling,
motivation and leadership of the pedagogical actions, and efficiently achieving the

continuous improvement of the teachers, foreseen in the planning instruments.



INTRODUCCION

El proposito de la presente investigacion es proponer un modelo de monitoreo y
acompafiamiento pedagogico, basado en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto
Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los docentes, motivada desde la perspectiva
de los rendimientos escolares que a nivel local y nacional son dramaticas, con una cobertura
generalizada de un déficit en el aprendizaje y retencion del aprendizaje, sea éste visto desde
el estrato de gestion estatal y del area urbano marginal que ocupa la investigacion presente,

con un panorama socioeconémico mediano-bajo y tipo de centro educativo multidocente.

En medio de este déficit generalizado surgen diferencias muy marcadas en contra de los
docentes que trabajan en las condiciones mas adversas y a la luz de los resultados, con
quienes aun no se consigue identificar la manera mas adecuada de trabajar en los procesos
de Ensefianza - Aprendizaje. La investigacion enfoca el desempefio de los docentes que
trabajan con estudiantes de areas rurales apartadas, atendiendo de esta manera a estudiantes

que provienen de familias multilinglies con lenguas vernaculas.

La investigadora en esta oportunidad estd comprometida a aportar ademas del modelo de
monitoreo y acompafiamiento pedagdgico, basado en la teoria de gestion del talento humano
de Idalberto Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los docentes que se reflejara en
los fines de los procesos educativos, Es por esta razon que se pretende realizar una
investigacion que brinde los datos pertinentes sobre las principales percepciones que se tiene
sobre el acompafiamiento pedag6gico y desempefio docente, tomando como referente a
fundamentos cientificos de la administracién del personal, y gestion del talento humano de
Idalberto Chiavenato debido a que la labor educativa y por esto mismo su labor debe ser

monitoreada continuamente ademas de motivada.

Esta investigacion es conveniente debido a que permitird evaluar la importancia del
acompariamiento pedagdgico dentro del proceso de ensefianza-aprendizaje y de esta forma
poder iniciar dentro de la Institucién Educativa un proceso de acompafiamiento pedagdgico
gue no solo se reduzca a llenar una ficha de observacién sino que contenga estrategias y
técnicas para motivar lo bueno que se le observo al docente es decir en lo mejor que destaca

es por supuesto el talento que maneja

En la presente investigacion se estudia y analiza el proceso de acompafiamiento y
desemperio docente de la IEMx. INKA TUPAQ YUPANKI DE CHINCHERO, siendo esta
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el objeto de estudio. Asi mismo se responde a la siguiente hipdtesis: Si se disefia
fundamenta y aplica un modelo de monitoreo y acompariamiento pedagogico, basado en la
teoria de gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, entonces se supera
deficiencias en el seguimiento pedagogico interno de la IEMx. Inka Tupag Yupanki de
chinchero de tal modo que se mejore el desempefio de los docentes elevando el

asesoramiento, motivacion y liderazgo de las acciones pedagdgicas.

En la institucion existen pocos estudios e investigaciones que abordan en forma integral el
proceso de acompafiamiento pedagdgico al aula de clases dentro de la educacién basica. La
falta de un estudio actualizado, amerita un trabajo de investigacion profundo que reconozca

la importancia del acompafiamiento pedagdgico como factor que contribuye a mejorar el

proceso ensefianza del docente, considerando los problemas docentes respecto al
desconocimiento o falta de aplicacion de las funciones propias del cargo y los problemas

estudiantiles de desercion, cambios de carrera, bajo rendimiento académico, entre otros.
La investigacion tiene como objetivo

Disefar, fundamentar y aplicar un modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico,
basado en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, para superar
deficiencias en el seguimiento pedagodgico interno de la IEMx. Inka Tupaq Yupanki de
chinchero, de tal modo que se mejore el desempefio de los docentes elevando el
asesoramiento, motivacion y liderazgo de las acciones pedagogicas, y lograr eficientemente

la mejora continua de los docentes, previsto en los instrumentos de planificacién.
A partir de este objetivo general se propusieron los objetivos especificos siguientes.

Identificar las deficiencias en el monitoreo y acompafiamiento pedagogico interno de la
IEMX. Inka Tupag Yupanki de chinchero

Disefiar un modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico, basado en la teoria de
gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato elevando el asesoramiento, motivacion

y liderazgo de las acciones pedagodgicas.

Fundamentar un modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagogico, basado en la teoria
de gestidn del talento humano de Idalberto Chiavenato, destacando acciones que fortalezcan

el asesoramiento, motivacion y liderazgo de los docentes.
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Aplicar Estrategias de monitoreo y acompafiamiento que incidan en la identificacion y
reforzamiento de las capacidades del talento humano donde se enfaticen los conocimientos,

destrezas y aptitudes necesarias para la formacion permanente del docente.

Validar y contrastar las dimensiones del talento humano encontradas en el acompafiamiento

y validadas a través del desarrollo de conocimientos, destrezas y aptitudes de cada docente

En la practica existe un desconocimiento de los problemas de desarrollo del
acompariamiento pedagogico al aula de clases y el deficiente desempefio de los docentes
como producto de una inadecuada aplicacion del acompafiamiento. En este contexto, es
oportuno conocer la aplicacion de los procedimientos, las estrategias, los objetivos y las
acciones de un plan de acompafiamiento pedagdgico, que sirven a las autoridades,
coordinadores y los docentes, para orientar su gestion y desempefio laboral, dirigidas a
corregir las deficiencias técnicas en la Institucion. Es necesario contribuir a un proceso
indispensable dentro de una Institucion de Educacién mediante un estudio que especifique
las principales problematicas en torno al acompafiamiento pedagdgico, a fin de que con las
conclusiones y apreciaciones obtenidas del presente trabajo de investigacion, se contribuya
a fortalecer estas disciplinas y que se conviertan asi en herramientas potentes para la toma
de decisiones. Dicha investigacion ademas seréa realizada por fines investigativos dentro de
las aulas de los docentes que forman parte de la institucion educativa “inka Tupaq Yupanki
de chinchero. Esto con el fin de identificar como se ha venido trabajando el acompafiamiento
pedagdgico, al tratarse sobre la viabilidad y utilidad de no solo recurrir a la actitud
sancionadora sino méas bien motivadora a traves del talento humano, de esta forma solventar

una necesidad que se ha identificado como una debilidad dentro de la Institucion.

Ademas se puede mencionar que este estudio tiene mucha utilidad y aportara elementos
significativos a la institucion educativa “Inka Tupaq Yupanki de chinchero orientdndolos de
una forma adecuada a las actividades de capacitacion y actualizacion de los docentes, que
contribuya a mejorar la formacion cientifica delos docentes, ya que el éxito o fracaso de los
estudiantes se deriva del nivel de formacién y motivacion que reciben en los claustros

educativos.

La presente investigacion se divide en tres capitulos los mismos que se enmarcan de la

siguiente forma:
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Primer capitulo; Problematiza la desestimacion del talento humano en el monitoreo y
acompafiamiento pedagdgico, por parte de las instancias de la UGEL Y DREC para

perfeccionar el desempefio de los docentes.

En este capitulo se diagnodstica en la poblacion docente de la institucion educativa “inka
Tupaq Yupanki de chinchero” el potencia de talento profesional de cada docente,

posteriormente se presenta y detalla la metodologia de la investigacion

Segundo capitulo; Se enfatiza de manera teorica y cientifica el talento humano como una

necesidad a tomar en cuenta en los proceso de monitoreo y acompafiamiento.

Asi también en esta capitulo se detalla las teorias, tendencia y paradigmas ,as recientes sobre
definiciones y conceptos del talento humano basandonos en los estudios de Idalberto
Chiavenato y muchos otros tratadistas también respecto al monitoreo y acompafiamiento

docente.

El tercer capitulo; en este capitulo se presenta de forma detallada y sistémica modelo de
monitoreo y acompafiamiento pedagdgico, basado en la teoria de gestion del talento humano
de ldalberto Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los docentes en la institucion
educativa “inka Tupaq Yupanki de chinchero” — cusco 2018. Este capitulo encierra la
metodologia del modelo de acompafiamiento y monitoreo, ensefiando las estrategias, para
luego mencionar los resultados de la investigacion asi como las conclusiones vy

recomendaciones
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CAPITULO |
DESESTIMACION DEL TALENTO
HUMANO EN EL MONITOREO Y

ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO,
POR PARTE DE LAS INSTANCIAS DE
LA UGEL Y DREC PARA
PERFECCIONAR EL DESEMPENO DE
LOS DOCENTES EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA “INKA TUPAQ YUPANKI
DE CHINCHERO” CUSCO 2018

Existe algo mucho mas escaso, fino y
raro que el talento. Es el talento de reconocer a los
talentosos.

Elbert Hubbard (1856-1915)

No importa cuan grande sea la roca de
las adversidades, si en su interior contiene una pepita
de oro los cinceles del tiempo la descubren.

Malinowski, E.J. (1999),


https://www.proverbia.net/autor/frases-de-elbert-hubbard
http://todopensamientos.com/frases-celebres/ni-importa-cuan-grande-seala-roca-de-las-adversidadessi/
http://todopensamientos.com/frases-celebres/ni-importa-cuan-grande-seala-roca-de-las-adversidadessi/
http://todopensamientos.com/frases-celebres/ni-importa-cuan-grande-seala-roca-de-las-adversidadessi/
http://todopensamientos.com/frases-celebres/ni-importa-cuan-grande-seala-roca-de-las-adversidadessi/
http://todopensamientos.com/frases-celebres/ni-importa-cuan-grande-seala-roca-de-las-adversidadessi/

CAPITULO I: DESESTIMACION DEL TALENTO HUMANO EN EL
MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO, POR PARTE DE LAS
INSTANCIAS DE LA UGEL Y DREC PARA PERFECCIONAR EL DESEMPENO
DE LOS DOCENTES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “INKA TUPAQ
YUPANKI DE CHINCHERO” CUSCO 2018

La tarea de investigar el talento humano a través del monitoreo y acompafiamiento docente
para optimizar el aprendizaje es indispensable y merece esfuerzo puesto que la educacion
escolar, atraviesa una profunda crisis que se ve reflejada en carencias en todos sus aspectos:
escasos recursos financieros, mantenimiento institucional inadecuado, falta de liderazgo y
compromiso, inequidad de materiales y a ello se suma la falta de calidad de aprendizaje en
los estudiantes, generado por una carencia de aportes didacticos, Ademas los resultados
educativos de los estudiantes, que son la Unica razon de ser del sistema educativo son muy
pobres. En estas condiciones, es decir en la profundidad y extensién de los problemas en el
sector, la identificacion de los principales problemas como en la representacion selectiva del
fendmeno de control no permite explicarlo, ademas de la desestimacidn de los paradigmas,
teoria, modelos y métodos, desde la formacion inicial de los educadores y de la formacién

de los docentes en servicio, que no habria cubierto importantes necesidades de los docentes.

La administracion gubernamental plantea el Proyecto Educativo Nacional, propuesto por el
Concejo Educativo Nacional (CNE), que es resultado del encargo del Acuerdo Nacional y
la nueva Ley de Educacidn, representan elementos importantes para la reforma del sistema
educativo en el mediano y largo plazo, que en esencia nos dice " Hay que volver a crear el
sistema educativo y ello requiere de un conjunto de tareas que no solo necesita del concurso

de todos los docentes y la sociedad Peruana.

El énfasis del problema de investigacion es proponer un modelo de monitoreo y
acompafnamiento que en el corto plazo de ser desarrollada, verificara una mejora en el
desempetio de los docentes en la institucion educativa “Inka Tupaq Yupanki de chinchero”
que pretendiendo ser un derecho de las generaciones de docentes, De acuerdo a la
Constitucidn Politica del Pert considera el libre acceso a los concurso para elevar el nivel y
por ende el estatus econdmico y de desempefio, por si sola debe demostrar y garantizar una
educacion de calidad que asegure los aprendizajes memorablemente para toda la vida que la

sociedad requiere.
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1.1. Problemética

La institucion Educativa Inka Tupaqg Yupanqui esta ubicada en la capital del poblado de
Chinchero, situado a 3 754 msnm. A 28 kilometros del Cuzco, en la provincia de
Urubamba, Departamento del Cuzco, y antes de llegar al VValle Sagrado de los Incas (y el rio
Urubamba). El mercadillo de los domingos, que en su origen estuvo dominado por el trueque

de productos entre los pobladores de la zona.

La principal actividad econdémica esta referida a la actividad agricola, la poblacion en su
totalidad se dedica a la produccién de los cultivos tradicionales como son la papa, cebada
avena, haba, trigo, arveja. Las areas de riego representan el 13.2% de la superficie destinada
a estos cultivos, las de secano representan el 45.3%; por lo tanto se aprecia una mayor aptitud

del suelo en las areas de secano en la micro cuenca.

La tecnologia es eminentemente tradicional, caracterizada por el uso de yuntas, chaquitaglla,
rotacion sectorial de terrenos, cultivos asociados, riego tradicional, uso minimo de insumos,
como fertilizantes que devienen en los niveles de productividad agricola. EI uso de

maquinaria agricola es muy ocasional, s6lo en algunas parcelas del area circunlacustre.

Los cultivos mas importantes son: papa, haba, cebada, tarwi, olluco y oca, los cuales en
algunos casos son instalados a manera de policultivos, donde destaca la papa por tener la

mayor area sembrada.

El mercado provincial es Urubamba y el regional en la ciudad del Cusco. El principal
producto orientado al mercado es la papa, principalmente de siembra temprana, que se
cultiva en la zona de riego y seguido por los forrajes como segundo cultivo y otros de relativa
importancia como el haba, cebada, quinua.

El nivel de los pobladores de este distrito corresponde a un nivel Cultural medio-bajo,
bilingles, y con un indice de desempleo alarmante, pronunciandose en mayor proporcion la
invasion de los cerros que rodean la Institucion, con un crecimiento poblacional alto,
llegando a concentrarse alrededor del servicio Educativo més de 15 Urbanizaciones ,
Caserios, Fundos y Asociaciones Populares.
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1.2. Monitoreo y Acompafiamiento y su Escasa Valoracion del Talento Humano

La Evaluacion de Desempefio es la evaluacion del talento que constituye el proceso por el
cual se estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura
tener Retroalimentacion sobre la manera en que se cumplan sus actividades, esto le permite
sentirse importante y tomado en cuenta por la Organizacién para la cual labora, el Empleado
podré conocer sus puntos fuertes asi como también sus Debilidades, el Director o0 monitor
podra tomar medidas y acciones de acuerdo a los resultados que pueda observar y a su vez

la Organizacién disminuira las situaciones erroneas que puedan surgir

La Evaluacion del talento debe generar un ambiente en el que el empleado experimente
ayuda para mejorar su desempefio al ejecutar un proceso y obtener un mejor resultado. No

debe convertirse en una herramienta para calificarlo y castigarlo si el resultado es malo.

La Evaluacion del talento tiene enfoque sistémico cuando se integran las acciones
administrativas para disminuir individual y colectivamente los desempefios no deseados e
incrementar los deseados. También pretende dejar claros los resultados esperados en

términos de calidad, costo y oportunidad para continuar con un proceso de seguimiento.

Es importante hacer uso de medidores, (costo, calidad y oportunidad), puesto que si no los
hay no seré facil cuantificar el desempefio. Si no los tiene, tendra entonces que corregir y no
prevenir, obteniendo resultados ineficientes. La medicion reduce el sentimentalismo y

aumenta la solucion objetiva y constructiva de los problemas.

Los objetivos de la Evaluacién del talento, los pasos, sus beneficios, métodos y costos son
algunos de los factores que deben tomarse en cuenta para el desarrollo éptimo en el proceso

de Evaluacion

En la realidad educativa local y particularmente de la Institucion Educativa Inka Tupag
Yupanqui de Chinchero, muestra que la variable de monitoreo y acompafiamiento se
relaciona mas con los resultados del desempefio docente. Esto sefiala la importancia de
analizar e investigar el proceso de monitoreo como dinamico y acumulativo. La importancia
del de este proceso es que el monitoreo y acompafiamiento pedagogico en el desempefio
docente son variables inmersas en diversos estudios realizados por distintos autores, al
indagar en el &mbito nacional e internacional y se encuentra que estas funciones tiene como

objetivo que optimice la categorizacion de las funciones: Técnicas, Administrativas,
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Sociales, de Asistencia y Mediacion y ambitos de la supervision escolar con el fin de
perfeccionar dicho proceso.

Los modelos actuales se centran en asuntos formulados desde el punto de vista de la
documentacién recayendo solo a un aspecto el mismo que estd compuesto por: curriculo,
actualizacién docente, planes y programas, recursos para el aprendizaje, proceso de
organizacion administrativa, gestion distrital, evaluacion de la supervisién, comunidad
educativa, comunicacion, asesoramiento pedagogico, administracion de personal,
instituciones, normas y reglamentacion juridica. Asi como la accion supervisora: planificar,

organizar, orientar, dirigir, ejecutar, coordinar, supervisar y evaluar.

Considerando lo dicho lineas arriba, Se observa en el proceso local de gestién Pedagdgica
deficiencias en el monitoreo y acompafiamiento docente; se centra mas en el recojo de
informacidn mas no en el asesoramiento, es decir esta accidn se centra solo en el recojo de
pruebas de las fallas y muy poco en el control, planificacion, Orientacién y la Evaluacion de
Resultados

En laactualidad se puede apreciar en la ciudad del Cusco que no se cuenta aun con un modelo
de monitoreo y acompafiamiento que conduzca a los profesores a la mejoria de su desempefio
docente, pues muchos maestros y maestras solo tienen la oportunidad de ser supervisados a
través de una ficha que en ocasiones lejos de coadyuvar con el desempefio docente, ha sido

usado como un instrumento sancionador.

En nuestro pais se vienen propalando el término de calidad Educativa que de hecho implica
el mejor desempefio de cada uno de los actores que intervienen en educacion desde la dptica
de la investigadora las formas de contribuir con el desempefio de los profesores es de aplicar
un modelo de acompafiamiento basado en alguna teoria seria y cientifica y no solamente
manejar criterios tendenciosos y nada claros, el cual permita ver reflejado todas las
debilidades que se pudiera detectar, ademas de influir en la deteccion del talento de cada
maestro de tal forma que no solo se capacita y controla sino que se potencia capacidades
escondidas y nada potenciadas por el sistema convirtiendose en una modelo de
acompafamiento alentador, motivador y que realce el talento docente escondido en los

subterfugios del saber docente.

Segun el Minedu, los propdsitos centrales de este tipo de acompafiamiento son: promover la

autonomia progresiva del docente y el habito de la reflexidn continua sobre la accion, antes
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y durante. Esta reflexion incluye la proyeccion de escenarios a partir de estrategias meta
cognitivas y autor reguladoras del anlisis de lo que se hace, de su pertinencia socio cultural,
de las razones por las que se hace, de los supuestos que implica y de la construccion de
alternativas de cambio. De esta manera, el acompafiamiento se enmarca en un enfoque critico

y reflexivo.

El Ministerio de Educacion se ha propuesto que los actores educativos encargados de la
estrategia de acompafiamiento pedagogico se centran en la reflexion continua de la accion
pedagdgica olvidando lo de que quien es acompafiado monitoreado y supervisado es un actor
fundamental el maestro que no es un simple repetidos o cumplidor de la letra, sino un ser
trascendental que tiene capacidades potencialidades que cuando se detectan y valora este se
ve alentado y motivado la investigadora se refiere al talento, el mismo que problematiza la
presente investigacién incluso aportando un modelo de gestidn basado en el talento humano

y fundamentado en la teoria fundamental de Idalberto Chiavenato.

1.3. Planteamiento del Problema

Las Instituciones de Educativas cumplen un papel transcendental en los cambios
manifestados en el pais. Para ello, segun Gonzalez y Wagenaar (2006), los individuos deben
ser capaces de: Manipular y actualizar el conocimiento adquirido y seleccionar lo que es
apropiado en un contexto particular. Aprender de manera permanente. Comprender lo que

se aprende y manejar sus cualidades personales esto es el talento.

En la actualidad todas las Instituciones Educativas en el Peru estan orientadas de manera
integral a desarrollar las competencias, pero la verdad es que van un paso por detras de las
necesidades de la sociedad ya que tratan de adaptarse a un mercado laboral en constante
cambio y a una sociedad con un acceso a la informacién y al conocimiento cada vez mas

agil.

Los docentes que ponen su talento al servicio de crear tales progresos de forma pedagogica,
didactica o metodoldgica, no seria exagerado decir que ese talento es el principal capital de
cualquier sociedad moderna (Moliner, 2004; Gajardo, 2003). Muchos autores se han
planteado que la educacion es la herramienta para la optimizacion de dicho capital (Coleman,
1988; Jimenez, 2002; Brunner y Elacqua, 2003; Morgan & McKerrow, 2007). Por ello, la
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pregunta que cabe hacerse es: ; CoOmo pueden contribuir las autoridades escolares a potenciar
el talento de estos docentes lideres del cambio? EI modelo de la presente investigacion
pretende dar respuesta a este interrogante creando los contextos para desarrollar el potencial
del talento humano de los docentes acompafiados y que este se plasme en un contenido de
calidad que ayude a crear las condiciones para formar lideres del cambio y la mejora de la

sociedad.

Es importante conceptualizar los términos: modelo de acompafiamiento pedagogico que

permite identificar el problema que actualmente se observa en realidad objeto de estudio.

Para Chiavenato, (2009) pag. 236, la motivacion es un proceso que depende del curso, la
intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar determinado

objetivo.

Es de vital importancia que las autoridades directivas, jerarquicas y coordinadores de la
Institucion Educativa Mixta “INKA TUPAQ YUPANKI DE CHINCHERO” deban utilizar
modelos de talento humano basado en la gestion del acompafiamiento, de tal forma se
fomente el trabajo motivador con técnicas y métodos innovadores para facilitar el

aprendizaje e internalizacion de las competencias tanto genéricas como especificas.
De todo lo mencionado se plantea el problema de investigacion de la siguiente forma:

“Se observa en el proceso de acompaniamiento pedagogico interno de la IEMx. INKA
TUPAQ YUPANKI de chinchero, deficiencias en el fortalecimiento de competencias que
realiza el equipo directivo, manifestadas en deficiente asesoramiento, motivacién y
liderazgo, de las acciones pedagogicas, lo que trae como consecuencia bajos niveles de
desempefio docente y evaluacion educativa, que no permite lograr los objetivos previstos en

los instrumentos de planificacion”
Segun Chiavenato (2009) describe la evaluacién del desempefio del talento humano

Es “una valoracion sistemética de la actuacion de cada persona, en funcién de las actividades
va desempefiar, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y
su potencial de crecimiento o desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion a la
organizacion”. EI mismo autor define que la evaluacion es un proceso dindmico que incluye

al evaluado y al gerente y representa una técnica de gestion imprescindible en la actividad
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administrativa actual, ya que es un medio que permite localizar problemas de monitoreo, de
integracién, adecuaciones a los cargos y falta de entrenamiento o adiestramiento lo que
permite establecer medios o programas para eliminar o neutralizar tales problemas, este
panorama mas amplio y con base confiable se ve amenazado cuando se observa la realidad
de la institucion educativa tomada como muestra porque las limitantes del monitoreo no
considera en absoluto estos conceptos, sino méas bien se basa en criterios tradicionales de la
obstaculizacion, represion y miedo hacia la forma de impeler autoridad desde quien
monitorea hacia el monitoreado, este fendmeno es recurrente en todas las dependencias
educativas del Peru es un problema que desaliente la valia real de la experiencia y el
perfeccionamiento de la ensefianza que se da primero contextualizarse durante muchos afios
por el docente y también por la forma de normas técnicas y métodos ademas de contenidos

piulidos a través de la empirea durante afios de aplicacion.

“Es una organizacion desarrollar es el conjunto de experiencias organizadas de aprendizaje,
proporcionadas por la empresa dentro de un periodo especifico para ofrecer la oportunidad

de mejorar el desempefio o el crecimiento humano”. Chiavenato (2004)

El desarrollo de personas se relaciona con la educacion. Educar (del latin educere) significa
extraer, traer, arrancar. En otras palabras, representa la necesidad de traer del interior del ser
humano las potencialidades interiores. Educar significa exteriorizacion de esos estados
latentes y del talento creador de la persona. Todo el modelo de formacidn, capacitacion,
educacion, y desarrollo debe garantizar al ser humano la oportunidad de ser lo que puede ser

a partir de sus propias potencialidades, sean innatas o adquiridas.

Desarrollar personas no es sélo darles informacion para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles la formacion
basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen
sus habitos y comportamientos y les permitan ser mas eficaces en lo que hacen: formar es
mucho mas que informar, pues representa el enriquecimiento de la personalidad del

individuo.

El desarrollo de personas se relaciona mas con la educacién y la orientacién hacia el futuro
que la capacitacion. El desarrollo estd mas centrado en el crecimiento personal del docente

y su carrera futura, que en el cargo actual. Todos los docentes pueden y deben desarrollarse.
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El desarrollo rapido de los conocimientos y habilidades es el mejor antidoto contra el
desempleo y la precariedad de las relaciones de trabajo.

En un ambiente de hiper competitividad, sélo sobreviviran las instituciones mas agiles,

capaces de anticiparse al proceso de cambios que pongan a su favor el factor sorpresa.

1.4. El Potencial de Talento Humano en el Desempefio de los Docentes en la Institucién

Educativa

El nivel de talento humano de los docentes a través de la practica diaria de sus funciones
pedagogicas que contienen un componente de desempefio, encontrado fue determinado en
base a un diagnostico realizado por el cuestionario de anélisis psicométrico de talento de la
autora; Avendafio Prieto, Bertha Lucia y Lozano Ardila Martha Cecilia (2013). De la
Universidad Catdlica de Colombia. “Disefio y andlisis psicométrico de una prueba para

evaluar talento”. Cultura, Educacién y Sociedad.

El objetivo del presente diagnostico fue disefiar y efectuar el analisis psicométrico de una
prueba para evaluar talento en docentes. El instrumento se elaboré de acuerdo con los
planteamientos de Gagné, Heller y De Zubiria, las cuales son teorias vigentes sobre el tema.
El instrumento estd conformado por 26 items que evaltan tres indicadores de talento:
desempefio destacado, interés y dedicacion; ademas de su campo general de orientacion:
praxico, psicolégico, conceptual o artistico. Para su validacion se seleccioné por
conveniencia, una muestra de 300 estudiantes pertenecientes a tres instituciones de la ciudad
de Bogota de tres estratos diferentes. Se trat6 de un estudio descriptivo de tipo instrumental
con aplicaciones psicométricas, cuyos datos se analizaron desde el marco de la teoria clasica
de los test. Los resultados indicaron niveles aceptables de consistencia interna y validez, y
una estructura factorial congruente con el marco referencial, lo cual permitié concluir que la
prueba cumple con los requerimientos psicométricos exigidos para este tipo de instrumentos,

constituyéndose en una herramienta Util para la identificacion de talentos.
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Figura N° 1: El monitor del talento Humano debe ser capaz de:
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colaboradores.

Debe ser un
verdadero
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CEQ.
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estrategia de la
empresa.

S TH 2016, The Talent System.

Fuente: Fernandez. (2006). Clima Organizacional y Supervision del desempefio

GRAFICO N° 1: NIVELES DE TALENTO HUMANO EN EL DESEMPENO DE
LOS DOCENTES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “INKA TUPAQ YUPANKI
DE CHINCHERO”.
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Fuente: elaboracion propia de la investigadora
El presente grafico muestra la distribucién de items del instrumento denominado “analisis
psicométrico de talento el mismo que esta dividido en cuatro factores o items importantes
que miden las dimensiones del talento humano, el mismo que se aplico a los 33 docentes de
todas las areas en el nivel secundario de la IE. Inka Tupaq Yupanki de |chinchero”.
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Primero el campo de orientacion se refiere a la actividad a la que més se ha destacado o
como le identifican en alguna actividad que destaca, este item muestra un 65% que si
identifica su orientacion como actividad talentosa solo un 10% y un 25% no identifica su

habilidad o talento.

En el item desempefio destacado se refiere a cuando compite, o si hay personas expertas que
han reconocido su actividad y la capacidad de persistencia sobre lo que sabe que le gusta y

destaca, solo un 25% sabe con certeza esta exigencia un 60% pocas veces y 15% no sabe.

En el item Interés se refiere a la actividad que prefiere como las artes, ciencias, literatura
investigacion etc., el 90% sabe e identifica su &mbito de interés, esto necesariamente dice
que saben que cual es su vocacion o talento en pero no se potencia 0 no se destaca como

actividad propia.

En el item Dedicacion se refiere a la actividad que mas tiempo dedicaria como atencion al
personas, leer, escribir, ciencia, artes etc. solo el 6% sefiala que siempre tiene la oportunidad
de dedicarse o invertir tiempo a lo realmente le gustaria, un 38% algunas veces y 56 % nunca
esto porque no tienen la oportunidad de invertir tiempo y conocimiento porque seguramente

dedica energia y tiempo a otras actividades.

1.5. Metodologia de la Investigacion

El disefio de la presente investigacidn es de tipo critico propositivo aplicativo, el horizonte
que guia la investigacion es; los niveles de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico, talento
humano a través de la gestion del talento humano para perfeccionar el desempefio de los
docentes de la institucion educativa “Inka Tupaqg Yupanki de chinchero, debido a que la
predominancia de la supervision tradicional enmarcada mas en el cumplimiento
administrativo de los documentos prima sobre la base del acompafiamiento entendido como

asesoria y motivacion constante, que deriva en el buen desempefio docente.

Estos factores determinan la necesidad de la aplicacion del presente modelo pedagogico para

elevar los niveles de desempefio docente

La muestra estd representada por 33 docentes del nivel secundario Determinando una
poblacién muestral probabilistica estratificada.
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Las técnicas de recoleccion de datos se realizd mediante los siguientes instrumentos: un
cuestionario de analisis psicométrico, que consiste en la formulacion de preguntas a los
docentes en su conjunto, a fin de generalizar las informaciones de habilidades, en el campo
de acciodn, desempefio destacado, Interés y Dedicacion, también se aplicara una guia de
observacion, que es un instrumento deliberado y sistemético, por lo tanto esta orientado por
una pregunta o propdsito, en un acercamiento perceptivo a hechos sociales y determinar a
través de la observacion directa de los docentes en las oportunidades de monitoreo y
acompariamiento se les observa como desarrollan sus actividades para luego de ellos tomar

debida nota de lo observado.

Los instrumentos fueron aplicados a un inicio de la investigacion La aplicacion de dichos
instrumentos se realizé en los ambientes de la Institucién Educativa, especificamente en las
aulas respectivas con la participacion de los docentes de las areas de Educacion Fisica, CTA,
educacién para el trabajo, ciencias sociales, Religion, Comunicacion, Ingles, Arte. El tiempo
establecido para el cuestionario fue de 30 minutos, y para las guias de observacion durante
todo el I y Il trimestre académico es decir al inicio con una observacion y al final del
trimestre. La fecha exacta de la aplicacion del cuestionario fue el dia 03 de mayo del 2017,
del mismo modo el dia 07 de Mayo se procedié a observar y recoger datos mediante una
guia de observacion, la aplicacion del estimulo (Modelo pedagdgico) se dio inicio el dia 10
de mayo hasta el dia 29 de octubre, fecha donde se observé dos sesiones de clases, mediante
una guia de observacion, el dia 05 de noviembre se aplico el cuestionario de salida o post

test.

Durante el procesamiento de datos del cuestionario y guia de observacion, se utilizé técnicas
de procesamiento y revision de la informacion asi como la codificacion de los 33 docentes
Las técnicas de analisis e interpretacion de datos se muestran en el actual trabajo a través de
cuadros estadisticos y grafico de barras, con el analisis descriptivo y sistemético de cada
gréfico, en el momento de aplicado el cuestionario de entrada denominada Pre test y de salida
denominada Post test.

1.6. Conclusiones del Primer Capitulo

En este primer capitulo se ha presentado la problematica educativa de la Institucion
Educativa INKA TUPAQ YUPANKI DE CHINCHERO encontrandose en la labor de los
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docentes y modelos de monitoreo y acompafiamiento limitaciones, ya sea por carencias
materiales o deficiencias profesionales, siendo los docentes y por ende los estudiantes los
mas perjudicados pues no tienen mucha opcion para desarrollar talentos que los docentes

tiene para mostrar como elemento didactico y por ende el aprendizaje.

Podemos afirmar que de todo lo dicho en el capitulo I, que los mecanismos de monitoreo y
acompafiamiento deberan identificar seleccionar y potenciar los talentos de los docentes para

desarrollar de mejor forma sus clases.

Los educadores sabemos ahora que la motivacién de un talento es una aliada invalorable en
el aprendizaje y que mediante la aplicacion de las habilidades que méas domina el docente
aungue no estén programadas los aprendizajes se hacen vividos, sentidos y memorables.

El tema central de estudio es la potenciacion del talento humanos de los docentes a través de

un modelo didactico basado de monitoreo y acompafiamiento.

El proposito de este enfoque de investigacion es aplicar y analizar los patrones identificados
de talento de cada maestro, para luego aplicar y evocar conocimientos.

El desarrollo de talentos dentro del aula hace mas vividos las clases y alcanza a estudiantes
que ordinariamente no son alcanzados normalmente, inclusive a estudiantes tardios que

escapan o desertan.

Los estudiantes aprenden a devenir en aprendices, de un talentoso en autos sostenidos y auto
dirigidos, y no en un deposito de datos para una instruccion dirigida hacia el proximo

examen.
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CAPITULO II
LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO COMO NECESIDAD PARA
PERFECCIONAR EL DESEMPENO DE
LOS DOCENTES

El talento debe ser visto como el ingrediente més
indispensable para el éxito, pero el éxito también
depende de cémo se gestiona ese talento.

Allan Schweyer



CAPITULO I1: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO
NECESIDAD PARA PERFECCIONAR EL DESEMPENO DE LOS
DOCENTES

Este capitulo trata aspectos relacionados directamente con el monitoreo y acompafiamiento
pedagogico, y la gestion del talento humano vista como un derecho y necesidad humana
subyaciendo el desempefio como potencial humano, considerado controversial debido a las
opiniones con respecto a al monitoreo como elemento para gestionar el talento, aun no
valorada del todo. Principalmente en el campo educativo. las opiniones que se detallan a
continuacién estan ubicadas en los aspectos de habilidades expresivas, cognoscitivas y
valorativas, se hace una resefia histérica acerca de los origenes y tendencias actuales del
monitoreo, acompafiamiento y gestion del talento humano, se menciona algunos autores que
trataron temas como la monitoreo, supervision, acompafiamiento y gestion de los mismos y
las teorias recientes respecto a los modelos recientes de la gestion de personal
fundamentados en Idalberto Chiavenato, se trata también en este capitulo acerca, de como
puede desarrollarse el talento en las diferentes areas educativas sin distincion de sexo o edad

del docente.

2.1 Gestidn del Talento Humano

La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales sobre los seres

humanos:

1) Estan dotados de personalidad propia profundamente diferentes entre si; poseen
conocimientos, habilidades, destrezas para la gestion adecuada de los recursos

organizacionales (son personas y N0 meros recursos).

2) Activadores inteligentes de los recursos organizacionales; son elementos impulsores de

la organizacion, brindan inteligencia, talento, aprendizaje.

3) Socios de la organizacion; como socias las personas invierten en la organizacion:
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc.; con la esperanza de recibir

retornos de estas inversiones: salarios, incentivos.
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La gestion del talento humano debe situar a las personas al centro de la estrategia, mediante
3 capacidades de gestion para agregar valor:

a) desarrollar capacidades de gestion, hay que saber que es importante dentro de la

organizacion, que motiva e ilusiona realmente a las personas.
b) crear capacidades sistémicas, ver la empresa en su totalidad.

c) crear capacidades adaptativas; capacidades para enfrentar el cambio y establecer
competencias para hacerlo eficazmente. Una gran organizacién no solo debe adaptarse al
hecho de que cada colaborador es diferente, sino que debe aprovechar esas diferencias;
puesto que los talentos de cada persona son Unicos, hay que centrarse en el desempefio
estableciendo normas sobre resultados en lugar de obligar a cada persona a encajar dentro

de un estilo determinado.

La persona tiene mayor potencial para crecer en las areas donde son mayores sus fortalezas,
hay que concentrar el tiempo y el dinero destinados a la capacitacion en educar a la persona
sobre sus fortalezas y en buscar formas de construir sobre dichas fortalezas, en lugar de tratar

de ofrecerle cursos genéricos para mejorar sus destrezas.

2.1.1. Indicadores de Gestién

Los indicadores son datos que pretenden reflejar el estado de una situacion, o de algln
aspecto particular, en un momento y un espacio determinado. Habitualmente se trata de un
dato estadistico (porcentaje, tasas, razones, entre otros), procuran sintetizar la informacion
proporcionada por los diversos estandares, dimensiones o variables que afectan la situacion

analizada.

Los indicadores son herramientas para clarificar y definir de forma precisa, objetivos e
impactos; son medidas verificables de cambio o de resultado disefiadas para contrastar con
un estandar con el cual evaluar, estimar o demostrar el progreso con respecto a las metas

establecidas.

Un indicador se mide dentro de un periodo de tiempo determinado, para poder comparar los

distintos periodos, lo que permite ver la evolucion en el tiempo y estudiar tendencias acerca
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de la situacion medida, adquiriendo un gran valor como herramienta en los procesos de

evaluacion y toma de decisiones.

Los indicadores de gestion nos permiten analizar cuan bien se estd administrando la
empresa, en areas de recursos (eficiencia), cumplimiento del programa (efectividad), errores
(calidad).

2.2. Definiciones de Modelo Pedagdgico
2.2.1. El Modelo

Un modelo es una imagen o representacion del conjunto de relaciones que difieren un
fendmeno con miras de su mejor entendimiento. De igual forma se puede definir modelo
pedagdgico como la representacion de las relaciones que predominan en el acto de ensefiar,
lo cual afina la concepcién de hombre y de sociedad a partir de sus diferentes dimensiones
(psicolégicos, socioldgicos y antropoldgicos) que ayudan a direccionar y dar respuestas a:

¢para qué? el ¢cuando? y el ¢con que?

Dentro de los modelos pedagdgicos esta el tradicional, roméantico, conductista, desarrollista,
socialista y el cognoscitivo, dentro de este, se encuentra ubicado el constructivismo vy el

aprendizaje significativo.

2.2.2. El Modelo en la Actualidad

*En la actualidad el concepto de modelo esta adquiriendo mayor importancia, en la

interpretacion del caracter del pensamiento y de la actividad cientifica. (Giere 1999).

*M. SCHELER, (1926) Precisa que un modelo es, l16gico mecanico para dar cuenta de los
fendmenos de la naturaleza, surge de la necesidad de pensar y percibir esos fenGmenos en
términos de explicaciones mecanico formales. Agrega que un modelo de estas caracteristicas
ha de ser siempre factible a partir de la elaboracion previa de un pensamiento relacionante

que posibilita, el ordenamiento de dichos fenomenos.
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*T.S. KUHN, (1972), Es una serie de realizaciones que sirven durante una época de ciencia
normal, para definir problemas y métodos legitimos en un campo especifico de
investigacion: En estas realizaciones, en las que se forman generaciones sucesivas de futuros
practicantes, los modelos son siempre incompletos, ya que no abarcan todos los problemas,

que se espera han de ser resueltos.

2.2.3. Modelo Pedagdgico

Cuando se habla de gestion educativa se ha de tomar en cuenta que existen muchos modelos

conceptuales y para cada uno de ellos corresponde una categorizacion.

Si el problema de la gestion es complejo en las organizaciones educativas convencionales,
aun mas en aquellas que ofrecen modalidades como la educacion a distancia, debido a la
necesidad de tomar en consideracion diferentes tipos de gestion: académica, administrativa

y tecnoldgica, para avanzar en el aseguramiento de la calidad.

Para P. Rosas (2006, 28-33), la gestion de ambientes virtuales de aprendizaje conlleva cinco

dimensiones: la social, la politico-institucional, la administrativa y la técnico-pedagdgica.

2.2.4. Modelo Pedagbgico y Educativo

El modelo educativo es una vision sintética de teorias 0 enfoques pedagdgicos que orientan
a los especialistas y a los profesores en la sistematizacion del proceso de ensefianza
aprendizaje. Esta vision a su vez tiene que ver con la concepcidn que se tenga de la educacion
y es una representacion conceptual de la realidad que focaliza la atencion en lo que considera
importante, despreciando aquello que no lo es. Un modelo educativo implica visualizar la
postura ontoldgica, antropoldgica, socioldgica, axioldgica, epistemologica, psicologica y
pedagdgica que se va asumir para poner en marcha el propio sistema con la finalidad de

lograr los objetivos de la mejor manera posible.

Los términos especificos y su valides dentro de la investigacion forma el grueso del marco

conceptual y se detallan a continuacion:
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2.2.5. Dimensién Social del Modelo

La educacion toma lugar en un contexto historico y social determinado que le imprime las
caracteristicas esenciales de su funcion (el ¢para qué educar?), y de ahi, las formas y los
medios como se educa. Por ejemplo el e-learning, lleva a que ahora se aprenda de manera
inter, multi y transdisciplinaria, y los objetos de aprendizaje son un medio apropiado para
ello.

Dentro de los modelos pedagdgicos esta el tradicional, roméantico, conductista, desarrollista,
socialista y el cognoscitivo, dentro de este, se encuentra ubicado el constructivismo vy el

aprendizaje significativo.
1. Tradicional

2. Romantico

3. Conductista

4. Desarrollista

5. Socialista

6. Constructivistas

2.3. El Monitoreo Pedagdgico en el Desempefio Docente

El sistema educativo del Per(, no puede mostrarse ajeno a los grandes cambios que se estan
enfrentando con la globalizacién y su incidencia sobre las organizaciones; el monitoreo
pedagdgico en las instituciones educativas, constituye un complemento obligatorio y una
necesaria herramienta de la supervision que permite consolidar los procesos pedagogicos y
mejorar el rendimiento académico de los estudiantes; las instituciones educativas deben
entender que su prestigio es el reflejo del desempefio profesional de sus docentes, motivo
por el cual deben establecer protocolos administrativos que garanticen la calidad

educativa de los diferentes procesos de su servicio.

El Monitoreo Pedagogico es una tarea que debe realizar el Director de la Institucion

Educativa, con el fin buscar y recoger de manera oportuna, informacion confiable que le
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guie en busca del mejoramiento del desempefio de sus docentes. Su meta sera elevar la
calidad educativa su Institucion, para esto buscara la ejecucion de acciones de

acompariamiento que le lleven a la excelencia educativa.

Para demostrar la influencia del monitoreo pedagogico en el desempefio profesional docente,
fue indispensable describir el proceso de validacion y confiabilidad del instrumento que se

utilizo para la recoleccion de informacion.

La evaluacidn, y analisis del grupo estéa dado por el disefio de pre test-post test con un grupo
En este disefio se aplica un pre test (O) a un grupo de sujetos, después el tratamiento (X) y
finalmente el post test (O). El resultado es la valoracion del cambio ocurrido desde el pre
test hasta el post test, se realizé en tres momentos: inicio, proceso y final, estos coincidian
con los trimestres académicos. Durante la investigacion, el grupo recibié acompafiamiento

y asesoramiento durante las dos Ultimas etapas, y el grupo control solo en la de inicio.

2.3.1. EIl Monitoreo Pedagdgico Considerado como una Estrategia de la Supervision

Consiste en el seguimiento permanente de las tareas asignadas al docente, con el objetivo de
conocer el nivel de su desempefio para asesorarlo y capacitarlo segun sus resultados; busca
el crecimiento profesional en conformidad con los estandares institucionales y nacionales;
el monitoreo pedagdgico se evalud en cuatro dimensiones: pedagdgica, didctica,
intervencion y valorativa ademas en cada una de ellas se involucré el factor de Talento del
maestro identificando en cual de las dimensiones muestra mayor dominio talentoso
(Morales, 2014), (Cano, Castro, Musto, & Sarachu, 2009) y (Estrada, 2013).

El desempefio profesional docente es considerado como el equilibrio entre cumplimiento de
las tareas pedagdgicas asignadas v el resultado de la labor educativa, que se ve reflejada en
el talento utilizado al momento de desarrollar las clases para hacerlas mas vividas y

memorables para los estudiantes.
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2.3.2. Monitoreo segun el MINEDU

En el marco del proceso de ensefianza-aprendizaje, el monitoreo es el recojo y anélisis de
informacidn de los procesos y productos pedagdgicos para la adecuada toma de decisiones.
Asimismo, puede definirse como un proceso organizado para verificar que una actividad o
una secuencia de actividades programadas durante el afio escolar transcurran como fueron
programadas y dentro de un determinado periodo de tiempo. Sus resultados permiten
identificar logros y debilidades para una toma de decisiones a favor de la continuidad de las
actividades y/o recomendar medidas correctivas a fin de optimizar los resultados orientados
a los logros de los aprendizajes de los estudiantes. EI monitoreo es un proceso que permite
la toma de decisiones para la mejora de la gestion. Se trata de un elemento transversal en el
Marco del Buen Desempefio Directivo en dos dimensiones: (a) la de «gestion de las
condiciones para la mejora de los aprendizajes» y (b) la de «orientacion de los procesos
pedagogicos para la mejora de los aprendizajes». En otras palabras, monitorea y orienta el
uso de estrategias y recursos metodologicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los
materiales educativos, en funcion del logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes y

considerando la atencion de sus necesidades especificas, entre otros. (Minedu, 2014)

2.3.3. ¢Como se define el acompafiamiento y monitoreo pedagdgico desde la mirada

del directivo?

Es el conjunto de procedimientos que realiza el equipo directivo para brindar asesoria
pedagdgica al docente a través de acciones especificamente orientadas a alcanzar datos e
informaciones relevantes para mejorar su practica pedagogica. Se busca, con ello, lograr un
cambio de los patrones de conducta que colabore a que el docente se vuelva un facilitador

de los procesos de aprendizaje.

De hecho, el acompafiamiento pedagdgico juega un papel fundamental en el desarrollo de
competencias y conocimientos para enriquecer la practica docente. Ademas, contribuye en
la integracion, formacion y fortalecimiento de la comunidad docente. Este proceso se
produce a través del didlogo y del intercambio de experiencias, y sobre la base de la
observacién y evaluacién del trabajo en el aula, bajo un enfoque critico-reflexivo y de trabajo
colaborativo. En su desarrollo, la relacion profesional entre el equipo directivo y los docentes

se caracteriza principalmente por ser horizontal y respetuosa, sin niveles de superioridad o
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jerarquia. En este sentido, la comunicacion es abierta, asertiva y empatica, y se desarrolla en

un clima de respeto y confianza mutua.

En el contexto del cumplimiento de los compromisos de gestion escolar, el acompafiamiento
pedagdgico se realiza con énfasis en el uso efectivo del tiempo en el aula y el uso adecuado
de las rutas de aprendizaje, los materiales y recursos educativos. En otras palabras, el trabajo
debe centrarse en evidenciar los factores que podrian estar impidiendo que ello ocurra y
formular estrategias para impedirlo. La idea es sefialar al profesor los problemas, pero no
culparlo: el objetivo basico no es sefialar responsables sino lograr un cambio de actitud y un

mejor aprovechamiento de los recursos para el logro de los aprendizajes.
2.4. Monitoreo Pedagdgico

En el marco del proceso de ensefianza-aprendizaje, el monitoreo es el recojo y analisis de
informacidn de los procesos y productos pedagdgicos para la adecuada toma de decisiones.
Asimismo, puede definirse como un proceso organizado para verificar que una actividad o
una secuencia de actividades programadas durante el afio escolar transcurran como fueron
programadas y dentro de un determinado periodo de tiempo. Sus resultados permiten
identificar logros y debilidades para una toma de decisiones a favor de la continuidad de las
actividades y/o recomendar medidas correctivas a fin de optimizar los resultados orientados

a los logros de los aprendizajes de los estudiantes.

El monitoreo es un proceso que permite la toma de decisiones para la mejora de la gestion.
Se trata de un elemento transversal en el Marco del Buen Desempefio Directivo en dos
dimensiones: (a) la de «gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes» y (b)
la de «orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes». En otras
palabras, monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodoldgicos, asi como el uso
efectivo del tiempo y los materiales educativos, en funcién del logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades especificas,

entre otros.

2.4.1. ¢Quiénes realizan el acompafiamiento y monitoreo pedagdgico?

Los miembros del equipo directivo, liderados por el director, son los que realizan las

acciones de acompafiamiento y monitoreo en la IE.
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Segun la directiva del afio escolar 2014, el equipo directivo estd constituido solo por el
director, en los casos en que Unicamente existe este, 0 por este, ademas de los subdirectores,

el director administrativo y coordinadores, que se configuran como un equipo.

2.4.2. ¢Cudles son las caracteristicas del acompafiamiento y monitoreo pedagdgico?

« Sistematico y pertinente: Supone un seguimiento secuencial y organizado de cada docente
a partir de caracterizar las fortalezas y las debilidades de su practica pedagogica. ¢ Flexible

y gradual: Propone distintas alternativas para apoyar a los docentes.

» Formativa, motivadora y participativa: Promueve el crecimiento profesional del docente,
generando espacios de reflexion y de mejora continta. Asimismo, fomenta el intercambio

de experiencias y trabajo colaborativo en un marco de confianza y respeto.

* Permanente e integral: Acompafia al docente durante el desarrollo de los procesos
pedagogicos (planificacién, implementacion de las rutas y evaluacién curricular de modo

continuo).

2.4.3. ¢En qué momentos se realiza el acompafiamiento y monitoreo pedagogico?

Las acciones deben ser planificadas e incluidas en la calendarizacion del afio escolar y en el
Plan Anual de Trabajo. Su realizacion dependerd del nimero de miembros del equipo
directivo y la organizacion eficiente de los tiempos. La frecuencia del acompafiamiento y
monitoreo estara en funcion de la organizacion y alcance del equipo directivo, pero se
sugiere que se ejecute prioritariamente entre los meses de abril y noviembre, y como parte

de la segunda fase: la de aprendizajes fundamentales y la escuela que queremos.

2.4.4. Visita al docente en aula para observar la practica pedagégica

Las visitas en aula con asesoria personalizada implican un proceso de observacién
participante y registro de hechos, asesoria y compromisos en funcion de los propdsitos

preestablecidos. Su propdsito es identificar las fortalezas y debilidades de la practica docente
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in situ, contar con informacion confiable y oportuna, y prestar ayuda pedagdgica para

mejorar los desemperfios docentes y elevar el nivel de logro de los aprendizajes. Para ello se

sugieren las siguientes consideraciones:

* Se debe determinar el nimero de docentes que se visitaran y la frecuencia de las visitas a

realizar, considerando varios aspectos entre los que se debe privilegiar el rendimiento en las

areas basicas.

Por eso, se deben visitar de preferencia las secciones con bajos logros en los aprendizajes de

los estudiantes en Comunicacion y Matematica.

* Lavisitas son continuas y sistematicas: los resultados de una se toman en cuenta para

planificar la siguiente. El propdsito de ello es evidenciar la mejora de la practica del docente

acompariado y la evolucién en el logro de los aprendizajes de los estudiantes.

Figura N° 2: Las visitas en tres momentos

- Primer momento -

Coordinacion y dialogo con el docente sobre los propodsitos de 1a
visita de aula.

Observacion, registro, intervencion:

Realizar una observacion participante, de acuerdo con lo
planificado, e intervenir oportunamente cuando haya lugar a
ello. Registrar en la ficha los hechos pedagdgicos observados
en el proceso de ensenanza-aprendizaje, prestando atencion al
aprendizaje del nino y al desempeno docente de acuerdo con
las competencias priorizadas.

Realizar un analisis de la situacion de acuerdo con lo registrado
v formular preguntas generadoras de dialogo para la reflexion
sobre la practica docente.

Programar y realizar con el docente el desarrollo de sesiones
compartidas a manera de demostracion de algunas habilidades,
considerando la presencia permanente y activa del docente en
el aula con la fiinalidad de mantener su liderazgo.

Al terminar la jormada de observacion, se coordina con el
docente un espacio para promover la reflexion sobre la practica
pedagogica desarrollada.

- Tercer momento -

Asesoria personalizada:

Se inicia la asesoria generando espacios que permitan al
docente autoevaluar su practica pedagogica. Es necesario
hacer preguntas que hagan referencia a las posibles causas
qque originaron cualquier hecho o accion puesto en cuestion.
Este debe ser considerado desde la posicion de los diferentes
actores involucrados, identificando en el dialogo los efectos
provocados y las acciones que se deben tomar para mejorar o
modificar el logro de aprendizaje en los estudiantes

Establecer los compromisos que desarrollaran tanto el docente
como el director hasta la proxima visita, que se iniciara con la
revision de los compromisos establecidos.

Fuente Minedu (2015) Propuesta de monitoreo y acompafiamiento
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Figura N° 3: Momentos del monitoreo

OBSERVACION
EN AULA

ra

FECISTRA COMPROMI

Fuente Minedu (2015) Propuesta de monitoreo y acompafiamiento

2.5. Jornada De Reflexion

Es una actividad de andlisis, autoevaluacion y reflexion que realiza la IE, con la participacion
de los directivos, docentes, padres de familia, estudiantes y lideres de la comunidad. Se
constituye en un espacio de intercambio e inter aprendizaje, y tiene caracter institucional,
puesto que involucra al equipo pedagdgico en pleno bajo la conduccion del equipo directivo.
Su realizaciéon permite identificar los aspectos de la gestion pedagdgica que hay que
fortalecer, mejorar o cambiar.9 En concreto, esta actividad genera el analisis critico y
reflexivo respecto de los resultados del proceso de acompafiamiento en aula, con énfasis en
los siguientes compromisos de gestion: (a) uso efectivo del tiempo en el aula (4), (b) uso
adecuado de las rutas de aprendizaje (5) y (c) uso adecuado de los materiales y recursos
educativos (6). Ademas, constituye un espacio para la reflexion y la toma de decisiones del
equipo directivo y docente respecto de la implementacién de los cinco compromisos
restantes, orientados a la mejora de los aprendizajes. La jornada es convocada por el equipo
directivo y se realizara durante el horario de trabajo. Por lo tanto, la asistencia de los docentes
es obligatoria. Se realiza en uno de los ambientes de la IE que permita las mejores
condiciones para su desarrollo: un aula (de preferencia amplia) o un auditorio con mobiliario

suficiente para todos los participantes.
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a. Primera jornada, de preferencia durante el mes de abril, cuando la IE ha recibido los
resultados de la ECE 2013. Su finalidad es cotejar y ajustar las metas de aprendizaje
establecidas durante la semana de planificacion (primera semana de marzo) a partir del
analisis de resultados de la ECE 2011 y 2012. Aplica para el caso de segundo grado de

primaria.

b. Segunda jornada, de preferencia durante el mes de julio, cuando se puede reflexionar
sobre los resultados del acompafiamiento pedagdgico y la ejecucion de acciones realizadas

en la IE para la mejora de los aprendizajes.

2.5.1. ¢Qué instrumento de acompafiamiento y monitoreo se sugiere utilizar?

Para el acompafiamiento y monitoreo, se sugiere una herramienta que permita obtener
verificaciones rapidas del cumplimiento de la practica pedagogica desarrollada por los

docentes en aula (con énfasis en los compromisos de gestion escolar 4, 5y 6).

Dado que contar con instrumentos idoneos para estos actividades es fundamental, la IE
puede adicionalmente incorporar aquellos que considere necesarios y que se ajusten mas a
su propia experiencia. En cualquier caso, la ficha que presentamos a continuacion es una

herramienta que puede servir de base.

2.5.2. Ficha de acompafiamiento y monitoreo al docente

Esta herramienta se orienta al registro de los hechos pedag6gicos observados como resultado
de la visita en aula y la asesoria personalizada con el docente. Articulados a los compromisos
de gestion escolar, la ficha considera los siguientes aspectos: ¢ Programacién curricular de
aula. « Uso efectivo del tiempo en el aula. * Uso adecuado de las rutas de aprendizaje. « Uso

adecuado de los materiales y recursos educativos. ¢« Clima de aula.
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2.6. Bases de Supervision desde la Perspectiva Etimoldgica

El término supervision proviene de dos voces latinas, “super”, que significa “sobre o encima
de”, y “visio”, que significa “acto de ver, mirar”. Por tanto, la supervisar significa, el acto
de ver o mirar desde lo alto o tener una visién superior, en calidad y cantidad. Sovero (2012,
p. 16), define supervision educativa como “una funcion de diagnostico, de prondstico y de
retroalimentacion, orientada al mejoramiento del servicio educativo y al desarrollo personal
del supervisado”. Es decir, se trata de analisis del estado actual de las cosas, para perfilar un
nuevo estado, esto es establecer un prondstico promisorio, pero recurriendo de manera
permanente a auscultar el devenir de los procesos que se observan en detalle dirigido hacia
su mejora. EI Ministerio de Educacion (2009), por su parte, concibe supervision pedagdgica
como: EIl proceso técnico de orientacion y asesoramiento, instituido, para optimizar las
actividades pedagogicas en las instancias de gestion educativa descentralizada. Esta centrada
en el mejoramiento continuo de los procesos de aprendizaje, el desempefio profesional de
los docentes, y el ofrecimiento de la oportuna y consistente informacién, para una acertada

toma de decisiones.

Figura: N° 4 Supervision pedagogica
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Fuente: Br. Claudia Ccaihuari Medina, Supervisién pedagodgica y gestion del talento humano

2.6.1. Monitoreo y Evaluacion

El monitoreo es un proceso continuo de analisis, observacién y sugerencias de ajustes, con
la finalidad de asegurar que el proyecto esté encarrilado a alcanzar su objetivo, mientras que
la evaluacion permite la formulacion de conclusiones acerca de lo que se observa a una

escala mayor (aspectos tales como el disefio del proyecto y sus impactos, tanto los previstos
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como los no previstos); en ambos casos, el M&E refiere a dos instrumentos importantes para
comprobar la eficiencia y la efectividad del proceso de ejecucién y del logro de los objetivos.
La estrategia de acompafiamiento pedagdgico requiere de un sistema de gestion de
informacidn que permita, a través del monitoreo y evaluacion, la mejora continua de la
estrategia y la retroinformacién sobre los avances y logros de los objetivos. Para ello, segin
Oscar Pain, se deben asegurar los recursos humanos y econémicos para realizar el monitoreo
y evaluacion, establecer los indicadores y promover un sistema de gestion de informacion,
que permitan mejorar la estrategia. Estos componentes son indispensables en el
acompafiamiento pedagdgico, considerando que son el soporte de su ejecucion; sin embargo,
cada una de éstas supone un conjunto de tareas que deben dimensionarse segun cada realidad

2.6.2. Estrategias Basicas de Acompafiamiento Pedagdgico

Las estrategias basicas, como ya se menciond, son técnicas que permiten a los docentes
desarrollar y mejorar las capacidades y la gestién pedagogica, tanto en el aula como en el
centro educativo. Algunas de estas estrategias aplicadas en el acompafiamiento pedagogico

son

* Visitas y asistencia directa Las visitas son asesorias individualizadas y continuas al
docente, las mismas que se realizan en aula y basadas en el respeto y la confianza, donde el

acompariante interactla, a la vez, con los propios estudiantes.

Para Maguifia, Namuche y Gonzales, el acompafiar individualmente en el aula es un medio
eficaz para la asistencia técnica, el soporte informativo y el intercambio de experiencias,
segun las necesidades y ritmos del aprendizaje del docente. Asimismo, sefialan que la
experiencia demuestra que la visita en aula debe ser periddica y realizarse como minimo una
vez al mes, aunque la frecuencia va a depender de las necesidades, plan de acompafiamiento

y metas trazadas. Por otro lado, mencionan que

las visitas deben durar toda una jornada pero pueden prolongarse por dos dias, segun las

necesidades y las distancias.
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2.6.3. La Estrategia de la visita directa en el Desarrollo de Acciones

A Observar y registrar los distintos aspectos que se suscitan durante una sesion o actividad
de aprendizaje, con la finalidad de reflexionar e incidir sobre ellos. Que orientan la
intervencion del acompafante; entre las principales acciones se distingue: B Dialogar de
manera empatica con los estudiantes sobre sus percepciones, necesidades y expectativas; de
manera anéloga, hacerlo con los docentes sobre sus logros y fortalezas, debilidades y

aspectos de mejora.

C Reflexionar y asumir compromisos acordados, de manera conjunta, sobre cOmo mejorar

el rol de acompanante y la labor docente en el aula.

D Participar en sesiones compartidas, que sean planificadas y programadas por el
acompariante y docente, para incidir en el desarrollo y dominio de alguna estrategia que

contribuya en el desarrollo de las capacidades priorizadas.

Estas visitas deben considerarse como un ciclo permanente, en donde cada visita toma en
cuenta los resultados de la anterior para planificar la siguiente, a fin de evidenciar los logros

del acompafiamiento.

2.6.4. El Acompafiamiento Pedagdgico como herramienta para la mejora de la
Educacion Basica Regular

El acompafiamiento pedagdgico esta en la agenda educativa como una politica de formacién
y capacitacién a los docentes, con el fin de aportar significativamente al mejoramiento de su
desempefio; de esa forma, se buscar contribuir a lograr una mejor calidad de educacion vy,
consecuentemente, un mejor desempefio por parte de las alumnas y los alumnos de nuestros
centros educativos. El presente capitulo busca dar a conocer los conceptos que hay detras
del acompafamiento pedagogico, asi como mostrar su importancia y los componentes y
estrategias basicas que deberian llevarse a cabo en la gestion del acompafiamiento para su

optimo desarrollo y consecucion de resultados.
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2.6.5. El Acompafamiento Pedagogico como concepto

Para poder entender mejor qué es lo que implica y cémo funciona el acompafiamiento
pedagdgico es necesario saber a qué hace referencia. A continuacion se presentan los
conceptos propuestos por instituciones y autores que analizan el tema. Segun el Consejo
Nacional de Educaciéon (CNE), el acompafiamiento pedagogico se define como “el acto de
ofrecer asesoria continua, es decir, el despliegue de estrategias y acciones de asistencia
técnica a través de las cuales una persona o equipo especializado visita, apoya, y ofrece
asesoramiento permanente al docente y al director en temas relevantes de su practica” (CNE,
2007:13).

Para el CNE, el acompafiamiento pedagogico se diferencia de la supervisién y el monitoreo,
pues la supervision es la verificacion en el terreno del cumplimiento de la normatividad que
rige para los centros educativos y las funciones de directores y docentes, mientras que el
monitoreo es el recojo de informacion en el terreno, haciendo seguimiento a los indicadores
que nos permiten comprobar la calidad y el logro a nivel de los insumos, procesos y

productos esperados.

La supervision, como proceso, incorpora al monitoreo pedagdgico como estrategia de
seguimiento destinada a identificar, de manera sistematica, la calidad de desempefio a efecto
de introducir los ajustes y cambios pertinentes; por su parte, el acompafiamiento pedagdgico
es entendido como un servicio destinado a ofrecer a los docentes una asesoria planificada,

continua, contextualizada, interactiva y respetuosa.

El Grupo Impulsor para la Educacion en Areas Rurales (GIEAR) refuerza la idea que plantea
el CNE sobre el acompafiamiento pedagogico, resaltando que éste debe darse de una forma
personalizada y sostenida para asegurar la mejora de los logros de aprendizajes de los
estudiantes. Asi, sobre el acompafiamiento pedagogico sefiala que es “la accion sistematica
que orienta y asesora a los y las docentes en el aula, de manera oportuna, personalizada y
sostenida. Esta centrado en el desarrollo de capacidades de maestros y maestras para que su
desempefio se traduzca en mejores logros de aprendizajes de sus estudiantes” (GIEAR,
2008).

El Fondo Nacional de Desarrollo de la Educacion Peruana (FONDEP) delimita el
acompanamiento pedagogico como “un sistema y un servicio destinado a ofrecer asesoria

planificada, continua, contextualizada, interactiva y respetuosa del saber adquirido por
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docentes y directores, orientado a la mejora de la calidad de los aprendizajes de los

estudiantes, del desempeino docente y de la gestion de la escuela” (FONDEP, 2008: 5).

Ademas agrega gque el acompafiamiento pedagdgico no es una mera asesoria centrada en un
proceso técnico-pedagdgico, sino que se centra en el desarrollo de capacidades y actitudes
de las personas, cultivando relaciones de confianza, empatia, horizontalidad e intercambio
de ideas, experiencias y saberes, con la finalidad de mejorar capacidades y actitudes en el
desempefio profesional de los educadores. 52 Jose Garcia define el acompafiamiento
pedagdgico como “una herramienta formativa que permite cubrir la necesidad de atencion
al docente, desde una asistencia técnica especializada, personalizada, sistematica y

estratégica, que parte de la individualidad”. (José Garcia, 2009: 66-67).

2.6.6. Gestion del Acompafiamiento Pedagogico

La gestion del acompafiamiento pedagdgico implica desarrollar procedimientos,
instrumentos Yy estrategias que aseguren su 6ptimo desarrollo, de manera tal que se genere
en los docentes una ensefianza eficaz, capaz de posibilitar a los nifios logros de aprendizajes
de calidad Este conjunto de estrategias son las técnicas que permiten a los docentes

desarrollar y mejorar las capacidades y la gestion pedagogica.

Por otro lado, los procedimientos e instrumentos son los componentes basicos que se deben
implementar para apoyar el desarrollo de las estrategias basicas. Estos componentes son

detalladas a continuacion.

2.6.7. Componentes basicos para un 6ptimo Acompafnamiento Pedagdgico.

Los principales componentes para llevar a cabo el acompafiamiento pedagdgico estan
referidos a instrumentos y procedimientos que diferentes autores han planteado implementar
necesariamente para que el acompafiamiento funcione con éxito. Estos componentes, que

seran presentadas con mayor detalle a continuacion, son:

a. Focalizacion de la intervencion,
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b. Sensibilizacion, concertacion e informacion a la comunidad y a los diversos

actores,
C. Definicion del perfil de los acompafiantes,
d. Elaboracion de la linea de base,
e. Constitucion de las redes escolares,
f. Programacion de asistencia itinerante a las escuelas,
g. Programa de formacién para acompafiantes,
h. Desarrollo de las caja de herramientas

I. Establecimiento de Centro de Recursos, y

J. Seguimiento y monitoreo.

2.7. Gestién del Talento Humano

La gestidn del talento es un proceso que surgié en los afios 20 y se contintia adoptando
por empresas que se dan cuenta que lo que impulsa el éxito de su negocio es el talento y las
habilidades de sus empleados. Las compafiias o instituciones que han puesto la gestion del
talento en préactica lo han hecho para solucionar el problema de la retencion de empleado o
estudiante en el caso de la presente investigacion. El tema es que muchas organizaciones
hoy en dia, hacen un enorme esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco
tiempo en la retencion y el desarrollo del mismo. Un sistema de gestién del talento a la
estrategia educativa requiere incorporarse y ejecutarse en los procesos diarios a través de
toda la organizacion. No puede dejarse en manos unicamente del departamento de recursos
humanos la labor de atraer y retener a los colaboradores, sino que debe ser practicado en
todos los niveles de la organizacion. La estrategia debe incluir la responsabilidad de que los
gerentes y supervisores desarrollen a sus subalternos inmediatos. Las divisiones dentro de la
compafiia deben compartir abiertamente la informacion con otros departamentos para que

los integrantes logren el conocimiento de los objetivos de la organizacion en su totalidad.
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Las organizaciones que se enfocan en desarrollar su talento integran planes y procesos para

dar seguimiento y administrar el talento utilizando lo siguiente:

- Buscar, identificar y reclutar integrantes calificados con formacién competitiva
- Administrar y definir sus motivaciones

- Procurar oportunidades de alta capacitacion y desarrollo

- Establecer procesos para manejar el desempefio

- Tener en marcha programas de retencion

- Administrar intercambio estudiantil y traslados estratégicos

2.7.1. Gestion del Talento en la Actualidad

El término, “gestion del talento” significa diversas cosas para distintas organizaciones. Para
algunos es gerenciar a individuos de alto-valor o “muy capaces,” mientras que para otros, es
cémo se maneja el talento en general, es decir se trabaja bajo el supuesto que toda persona
tiene algo de talento que requiere ser identificado y liberado. Desde la perspectiva de la
gestion del talento, las evaluaciones del desempefio tratan con dos temas importantes: el
rendimiento y el potencial. EIl rendimiento actual del empleado cefiido a un trabajo
especifico ha sido siempre la herramienta estandar que mide la productividad de un
empleado. Sin embargo, la gestion del talento también busca enfocarse en el potencial del
individuo, lo que implica su desempefio futuro si se fomenta el desarrollo apropiado de
habilidades.
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Figura N° 5: Dimensiones del Talento Humano
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Fuente: Matheus, Carlos, Pérez José (2015) Gestidn del talento Humano

Dicho término de la gestidn del talento se asocia generalmente a las practicas de recursos
humanos basadas en la gestion por competencias. Las decisiones de la gestion del talento se
basan a menudo en un sistema de competencias organizacionales claves y en competencias

inherentes. El sistema de competencias puede incluir conocimiento, habilidades, experiencia

y rasgos personales (demostrados por comportamientos definidos). Los modelos mas
antiguos de competencias también incluian cualidades que raramente predicen el éxito (por
ejemplo, la edad, la raza, capacidad econdémica, rendimiento académico, y factores de
diversidad que hoy son considerados discriminatorios o poco ético dentro de
organizaciones). Werther, W., Davis, K., y Guzmén, M. (2014). Administracion de
recursos humanos. Gestion del capital humano. (Séptima Ed.).México: Mc Graw Hill. ISBN
978-607-15-1076-1
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Figura N° 6: Gestion del recurso humano
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Fuente: Idalberto Chiavenato, Recursos Humanos: 2004, O Capital Humano das Organizagdes

2.7.2. Gestion del talento humano en la era del conocimiento

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento humano, que sustituyen
a los departamentos de recursos humanos. Las practicas de RH se delegan a los gerentes de
linea de toda la organizacién y ellos se convierten en administradores de recursos humanos,
mientras que las tareas operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por
medio de subcontratacion (outsourcing). Los equipos de gestion de talento humano se libran
de las actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al destino de
la organizacién y de sus miembros. Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se
administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los
demas recursos de la organizacion. El viraje es enorme. A las personas ahora se les considera
asociados de la organizacion que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y
alcanzan resultados previamente negociados y que sirven al cliente con miras a satisfacer
sus necesidades y expectativas. En realidad, la ARH se adapta rapidamente a los nuevos
tiempos. ;Como? De una manera amplia e irreversible; deja de ser ARH para transformarse
en gestion del talento humano. Ha dejado de ser el area cerrada, hermética, monopolica y
centralizadora que la caracterizo en el pasado y se convierte en un area abierta, amigable,

compartidora, transparente y descentralizadora.
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Figura N° 7: Cambios y Transformaciones del recurso humano en el tiempo
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2.7.3. Factores que Influyen en el Talento Humano
2.7.3.1.Factor: Motivacion

(Gonzalez, 2014) Existen distintos factores de la vida social que influyen en la actitud de las
personas, la motivacion personal es una de ellas, las personas crecen con una cultura y
educacion determinada por principios netamente hereditarios, de aqui se fundamentan
acciones y caracteristicas personales en las personas que moldean la conducta y la actitud de
esta frente al mundo. A falta de motivacion para surgir y cumplir con una tradicion o forma
de vida promueve actitudes negativas en la gente, la educacién y la capacidad de aprender
de las personas juegan un papel primordial en el desarrollo cognoscitivo de los pequefios,
con un aprendizaje optimo, este se vera motivado a continuar aprendiendo, estableciendo
conductas y actitudes basadas en la seguridad de tener un amplio conocimiento en cualquier

materia y mas aln en el campo correspondiente.
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2.7.3.2.Procesos de la Gestion del Talento Humano Idalberto Chiavenato (2014)

A. Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de personal: ¢Quién debe
trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la empresa.
Pueden denominarse procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento

y seleccion de personas, (Psicélogos, Sociélogos).

B. Aplicacion de personas, Division de cargos ¢Qué deberan hacer las personas? Procesos
utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar
y acompariar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y
descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio,
(Estadisticos, analistas de cargos y salarios).

C. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ;Cémo compensar a
las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas Yy satisfacer las necesidades
individuales, méas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios

sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar).

D. Desarrollo de personas, Divisién de capacitacion: ;Cémo desarrollar a las personas?
son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de
las carreras y programas de comunicacion e integracion, (Analistas de capacitacion,

Instructores, Comunicadores).

E. Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ,Cémo retener a las
personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina,
higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos,

Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

F. Evaluacion de personas, Division de personal: ;Como saber lo que hacen y lo que son?
procesos empleados para acompariar y controlar las actividades de las personas y verificar
resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacion gerenciales, (Auxiliares de

personal, Analistas de disciplina).
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2.7.4. Indicadores del Talento Humano

Gestion de Talento Humano Chiavenato, 1. (2009). Define la Gestidn del talento humano
como el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

Véasquez, A. (2008). Afirmo que la gestion del talento humano es una actividad que depende
menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefiald la importancia de una participacion de
la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el compromiso de los
trabajadores de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el
compromiso de los trabajadores, con los objetivos empresariales, el pago de salarios. En
funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a éstos y una formacion
profesional. Mora, V. (2012).

Resalta que la gestion del talento humano es una herramienta estratégica, indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian

hacer.

2.7.4.1.El talento como Aptitud

El talento es la capacidad para desempefiar o ejercer una actividad. Se puede considerar co
mo un potencial. Lo esen el sentido de que una persona dispone de una serie de caracteristi
cas o aptitudes que pueden llegar adesarrollarse en funcion de diversas variables que se pue

da encontrar en su desempefio.

El talento es una manifestacion de la inteligencia emocional y es una aptitud o conjunto de
aptitudes o destrezassobresalientes respecto de un grupo para realizar una tarea determinad

a en forma exitosa.

El talento puede serheredado o adquirido mediante el aprendizaje.
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Por ejemplo, una persona que tenga el talento de ser buen dibujante
muy probablemente legaréa esta aptitud a sus hijos o a alguno de sus descendientes.

Asimismo una persona que noes Yy desee ser dibujante debera internalizar mediante el apre
ndizaje continuo y esforzado la destreza e internalizarloen su cerebro la condicion que le p

ermita desarrollar la aptitud.

José Ingenieros en su libro EI Hombre Mediocre plantea una diferenciacion entre genio y t
alento: "Llama genio alhombre que crea nuevas formas de actividad no emprendidas antes
por otros o desarrolla de un modo enteramentepropio y personal actividades ya conocidas;
y talento al que practica formas de actividad, general o frecuentementepracticadas por otro

s, mejor que la mayoria de los que cultivan esas mismas aptitudes."

El talento intrinseco a diferencia del talento aprendido es que el individuo lo puede dejar d

e ejercer por mucho tiempoy volver a usarlo con la misma destreza que cuando dejo de usa
rlo; el talento aprendido requiere de ser ejercitadocontinuamente para no perder la destreza.
/Gusama Romero (2011) contribuciones Revertidos los cambios a la Gltima edicidn

de Reversioén

2.7.5. EIl Talento como Proceso

Es un servicio que estd enfocado al Desarrollo Humano Organizacional. Sus procesos

basicos de accion e intervencién, son:
» Capacitacion

» Seleccion Profesional

» Clima Organizacional

» Evaluacion del Desempefio

Es un modelo de diagnostico, intervencion y gestién, de los principales procesos de Talento
Humano en el ambiente Organizacional, soportado en una metodologia sistematica, cuyo
propdsito principal esta orientado a lograr un alto desempefio del personal, que redunde en

excelentes niveles de productividad.

53


http://www.esacademic.com/dic.nsf/eswiki/531402
http://www.esacademic.com/dic.nsf/eswiki/409409
http://www.esacademic.com/dic.nsf/eswiki/1098200
http://www.esacademic.com/dic.nsf/eswiki/345357
https://es.wikipedia.org/wiki/Usuario:Gusama_Romero
https://es.wikipedia.org/wiki/Especial:Contribuciones/Gusama_Romero

2.7.5.1.Capacitaciones

Su objetivo principal es mejorar las competencias de los colaboradores de su organizacion
empresarial, a través de Seminarios, Talleres, Actividades Outdoor, Carreras de
Observacion, con metodologias activas y participativas, que utilizan la Auto-Formacion y la
Motivacion como pilares del aprendizaje. Los aspectos tematicos que desarrolla el programa
de Capacitacion, son los siguientes:

» Orientacion al Cambio

» Habilidades pedagogicas

» Liderazgo

» Trabajo en Equipo

» Manejo del Estrés

» Cultura del Servicio

» Didactica y técnica

» Comunicacion Eficaz

» Administracién Eficaz del Tiempo

» Pensamiento Creativo

2.7.5.2.Seleccién Profesional

Se enmarca dentro de los principios de calidad y eficiencia en el proceso. Esta dirigido a la
seleccién de personal especializado, especificamente cargos gerenciales y de direccién. El
proceso abarca desde la convocatoria y el reclutamiento de candidatos, hasta la postulacion
de los candidatos que retinen las mejores condiciones para desempefiar con alta eficiencia el
cargo que ha sido requerido. Lo anterior, teniendo en cuenta que el cada vez mas competitivo
medio empresarial requiere de profesionales altamente capacitados que junto a procesos
agiles y flexibles, ofrezcan productos que respondan a las exigencias de los mas altos
estandares de calidad y competitividad.
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2.7.5.3.Evaluaciones del Desempefio

Consiste en determinar las brechas existentes entre el nivel esperado y el nivel de ejecucion
real de los colaboradores, para identificar aspectos requeridos de capacitacion,
entrenamiento e incluso seleccion. Busca adicionalmente crear conciencia individual acerca
de la expectativa de calidad laboral que espera la organizacion, y la necesidad de dar
estabilidad a directivos altamente competentes y que le den valor a los procesos que

conduzcan dentro de su Institucion.

2.7.5.4.Clima Organizacional

Con el prop6sito de medir la Calidad de Vida Laboral y las condiciones que conforman el
Clima de una organizacion, con metodologias cualitativas y cuantitativas llevados a cabo
procesos que permitan no solamente realizar el proceso diagnostico, sino proponer acciones
especificas de intervencion que conlleven al mejoramiento de los indicadores de este

apreciable criterio.

2.8. Factores que Determinan el Talento
2.8.1. El Talento Docente

Como se ha mencionado anteriormente, en la actualidad se han desarrollado investigaciones
que abarcan el papel del docente, su formacion y aspectos especificos respecto a su
desempefio y evaluacién. Algunos autores han expresado la existencia de caracteristicas o
factores de diversa indole que atafien Unicamente a la labor docente. Se puede hablar de una
serie de competencias, como las descritas en el apartado anterior, que pueden ser de caracter
general a cualquier talento y posteriormente de unas de caracter mas especifico de la labor

desemperfiada.

Las siguientes competencias, enunciadas por Perenoud (2004, p.6), son especificas de la

docencia;

1. Organizar y animar situaciones de aprendizaje
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2. Gestionar la progresion de los aprendizajes

3. Elaborar y hacer evolucionar dispositivos de diferenciacion
4. Implicar al alumnado en su aprendizaje y en su trabajo

5. Trabajar en equipo

6. Participar en la gestion de la escuela

7. Informar e implicar a los padres y madres

8. Utilizar las nuevas tecnologias

9. Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesion
10. Organizar la formacion continua

A partir de ese conjunto de condiciones exclusivas del quehacer docente puede llegar a
considerarse que, expresadas en un grado mas elevado que el comun de los docentes, podrian
constituirse como un talento, es decir, un talento especifico para la docencia, en
concordancia con De Zubiria (2007), quien considera que “el talento presenta niveles muy
altos de aptitud en un campo particular del desarrollo humano y puede corresponder a

infinidad de 4mbitos humanos”

Segun lo anterior, el talento puede emerger en diversas ocupaciones humanas. Pese a esto,
aun no se ha encontrado en la literatura una definicion especifica de Talento Docente.
Autores como Fuentes et al., (2013) expresan que no existe el constructo conceptual

especifico de talento pedagogico.

Para dar respuesta a este interrogante, buscan establecer caracteristicas contenidas en este
concepto, discriminando las caracteristicas proximas al talento pedagogico en cuatro areas:

intelectuales o cognitivas, afectivas, volitivas y sociales.

Estos autores afirman ademas que el talento pedagdgico no se inserta en la superdotacion,
pero que “requiere condiciones motivacionales, capacidad para las relaciones sociales,
creatividad y un nivel de estabilidad emocional” (Fuentes 2013). Sdnchez & Dominguez
(2008) identifican caracteristicas asociadas al buen maestro y al maestro talentoso, a partir

del postulado que sobre el talento hacen Buckingham & Clifton (2001, citado en Sanchez &
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Dominguez, 2008) como un perfil particular de aptitudes que se reflejan en un desempefio

excepcional en un campo de accion.

Si bien estas autoras no definen el Talento Docente, manifiestan que el perfil del maestro
talentoso se define por un conjunto de aptitudes como la inteligencia, la creatividad, la
flexibilidad, ser abierto y carismético, y por destrezas en conocimiento, comunicacion,

preparacion, capacitacion, innovacion, experiencia, entre otras.

Talanquer (2004), por su parte, supone que el buen docente tiene un “tipo de conocimiento
que le permite transformar pedagdgicamente el contenido en actividades significativas para
el estudiante”. Es decir, una forma independiente de conocimiento que se desarrolla a partir

de la préactica y de la experiencia.

Respecto a los posibles modelos que dan luz a la posibilidad de la existencia del Talento
Docente se podria considerar, entre otros, el postulado por Gagné (2009) pues, bajo sus

preceptos, “pueden existir individuos talentosos en la mayoria de ocupaciones humanas”

La docencia es una de las actividades humanas que cumple ademas con criterios propuestos
por este autor para el componente de talentos, los cuales organiza en subgrupos, pues en uno

de estos, en el campo del servicio social, esta contenida la educacion.

El Talento Docente cuenta con criterios que posibilitan una condicién emergente del mismo,
mas que con caracteristicas estructurales propiamente. Asi, bajo el MDDT propuesto por
Gagné (2009), el talento corresponde, como se mencioné anteriormente, a capacidades
desarrollas de manera sistémica, es decir, capacidades que llevadas a la practica en una
actividad alcanzan un nivel alto gracias al desarrollo de las mismas. Por tanto, es en el
desempefio o ejecucion donde se hace visible el talento una vez estas capacidades expresan

dicho nivel.

Asi, el talento se evidencia en los logros obtenidos por los individuos en sus diferentes
actuaciones, y al ser tan diversas las actuaciones de los individuos y los campos de
desarrollo, igualmente diversos pueden ser los tipos de talento existente, cada uno asociado

a un campo especifico de desempefio (Gagné 1991, citado en Haro, 2009).

Un campo especifico del desempefio humano puede ser la docencia que, aunado a otros
componentes del MDDT (Gagné 2009) como los diferentes catalizadores, el ambiente, la

casualidad, el conocimiento, la experiencia y los procesos de desarrollo, podrian avalar la
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configuracion del talento en la docencia. Los catalizadores, como ya se ha mencionado
anteriormente, pueden ser entendidos como agentes que afectan e influencian el proceso de
desarrollo del talento, el cual se da a traves de las actividades (acceso, contenido y formato),

la inversién (tiempo, dinero y energia) y el progreso (etapas, ritmo e hitos).

A su vez, los catalizadores y el desarrollo del talento se ven influenciados por el factor
casualidad, cuya tarea es cualificar la influencia causal (Gagné, 2009). Sin querer manifestar
que en todos los talentos el proceso aplica igual o los modelos coinciden a la perfeccion,
para este caso, el ejercicio de la docencia puede verse afectado positivamente, por ejemplo,
a partir de un catalizador como el ambiente y la motivacion o a través de la actividad misma
durante la ejecucién (experticia), propiciando el desarrollo de las capacidades que llevan al

dominio de la accion para configurar el talento

Respecto a las capacidades, Renzulli (1986, citado por Lorenzo, 2006) considera que deben
existir capacidades por encima de la media, divididas en habilidades generales y especificas,
que pueden agruparse como se describe en la siguiente tabla:

Cuadro N°1: Habilidades segun modelo de Renzulli

Habilidades generales Habilidades especificas
o Altos niveles de pensamiento e Aplicacion de la combinacion de
abstracto, razonamiento verbal y varias habilidades generales en una o
numérico, relaciones espaciales, mas areas generalizadas del
memoria y fluidez de palabras conocimiento o del desempeifio (arte,

liderazgo, administracion)
e Adaptacion a situaciones nuevas

provenientes del ambito externo e Capacidad para la adquisicion y uso
apropiado del conocimiento formal,
la informacion y recuperacion de la solucion de un problema particular

informacion selectiva
o Capacidad para separar la informacion
relevante asociada con un problema
particular o area de estudio o

desempeiio.

Fuente: Lorenzo, (2006, p. 95).

Segun Reis & Renzulli (2011, citados en Betancourt & Valadez, 2012) el compromiso con
la tarea se manifiesta en el desempefio sobresaliente, con tiempo de dedicacion,

autoconfianza, interés, entusiasmo y capacidad de trabajo duro y, con la creatividad, definida
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como “la capacidad de pensamiento divergente que favorece la busqueda de soluciones o
alternativas diferentes ante la presentacion de un problema” (Sanchez, 2008, p. 13). Los
componentes deben confluir, no necesariamente todos al mismo nivel; deben estar

relacionados entre si y son de igual importancia. (Betancourt & Valadez, 2012).

Al observar el Talento Docente bajo la perspectiva del modelo de Renzulli, puede someterse
a consideracion la confluencia de aspectos contenidos en cada componente de la triada en
personas cuyo ejercicio practico sea en el campo de la docencia y que sea consideradas
exitosas o sobresalientes, pues la convergencia de capacidad, creatividad y compromiso con
la tarea por si solos pueden no dar cuenta de un desempefio sobresaliente, si la persona que

los contiene no evidencia rendimiento y frutos a través de los mismos.

2.9. Visién Moderna Gestion del Talento Humano

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar tres
aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente cambio del
contexto y la valoracién del conocimiento. Las viejas definiciones que usan el término
Recurso Humano, se basan en la concepcion de un hombre como un “sustituible” engranaje
mas de la maquinaria de produccion, en contraposicion a una concepcion de “indispensable”
para lograr el éxito de una organizacion. Cuando se utiliza el término Recurso Humano se
esta catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que éste es
el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento
y accion a toda organizacion, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el término Talento

Humano.

La pérdida de capital o de equipamiento posee como vias posibles de solucién la cobertura
de una prima de seguros o la obtencion de un préstamo, pero para la fuga del talento humano
estas vias de solucion no son posibles de adoptar. Toma afios reclutar, capacitar y desarrollar
el personal necesario para la conformacion de grupos de trabajos competitivos, es por ello
que las organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su capital mas
importante y la correcta administracion de los mismos como una de sus tareas mas decisivas.

Sin embargo la administracion de este talento no es una tarea muy sencilla.
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Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas las
diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversas.

Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las mismas constituye el
elemento bésico para estudiar a las organizaciones, y particularmente la Administracion del

Talento Humano.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en el mundo
influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa; con esto, cada uno de los

componente de ella debe moldearse para ajustarse éptimamente a estos cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos que estos
cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del recurso humano
como capital humano, es a este factor a quien debe considerarse de real importancia para
aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes al punto tal en que se encuentre como un
factor capaz de valerse por si mismo y entregarle o mejor de si a su trabajo, sintiéndose

conforme con lo que realiza y con como es reconocido.

Figura N° 8 PROCESO DE LA GESTION HUMANA
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CAPITULO I
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ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO,
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PERFECCIONAR EL DESEMPENO DE
LOS DOCENTES EN LA INSTITUCION
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CAPITULO I11: MODELO DE MONITOREO Y
ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO, BASADO EN LA TEORIA DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO DE IDALBERTO
CHIAVENATO, PARA PERFECCIONAR EL DESEMPENO DE LOS
DOCENTES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “INKA TUPAQ
YUPANKI DE CHINCHERO” — CUSCO 2018

En este capitulo se fundamenta teéricamente el modelo de monitoreo, acompafiamiento y
talento pedagdgico, basado en la teoria de gestion del talento humano de ldalberto
Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los docentes fundamentado en la teoria de
Idalberto Chiavenato, motivo de la presente investigacion. Se sustenta de manera general la
caracterizacion del talento humano, los procesos implicados en el fendmeno en el monitoreo
y acompafiamiento. EI modelo de acompafiamiento pedagdgico pone de manifiesto, la
gestion que debe existir en este proceso que se reflejan en las actitudes capacidades de los

docentes.

La metodologia y estrategias para elevar el talento humano y consecuentemente elevar el
talento de cada docente han sido seleccionadas en funcion al modelo de gestion, describiendo
en el presente capitulo, como dichas estrategias posibilitan desarrollar y valorar el talento
escondido y muy poco potenciado de cada uno de los docentes con relacion al trabajo diario

en el proceso de ensefianza aprendizaje.

Al respecto se debe tener muy en claro los aspectos que distinguen al monitoreo del

acompafiamiento y como estos se complementan, asi:

Monitoreo: Siguiendo con Sovero (2012 p. 18) concibe el monitoreo como “el proceso de
recojo y analisis de informacién del desarrollo de los procesos pedagdgicos, de los
programas y de los proyectos, el cual identifica fortalezas y debilidades que sirven para la
toma de decisiones pertinentes”. En efecto, es una herramienta sensible que permite dar una
lectura de informacidn pertinente, comunicando los avances, postergaciones y retrocesos que
se pudieran presentar en los procesos pedagdgicos, permitiendo de esta forma continuar con
la implementacion del plan anual de estudios y obtener resultados favorables. En otras

palabras, se trata de una estrategia de seguimiento, la misma que esta destinada a identificar
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de manera sistematica y periodica la calidad de desempefio de un sistema, sub-sistema o

proceso para verificar el avance en la ejecucion de metas formuladas por la direccion.

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

acomparfiante y el acompafiado.

Innovacién traducido como talento: Segin Sovero (2012, p. 38), esta funcidon “cuestiona y
valida permanente las actitudes tedricas y los distintos mecanismos de la practica supervisora
tradicional”. Implica un conocimiento mas profundo de la practica educativa donde el
docente, bajo la direccion del acompafiante, formula cuestiones mas aplicativas de enfoques,
métodos, técnicas y procedimientos de indole pedag6gica como administrativa,
permitiéndole obtener acciones efectivas a sus iniciativas, sugerencias y nuevas ideas. Por
tanto, asocia la investigacion, para buscar la modificacion y cambio de técnicas e

instrumentos tanto en el proceso pedagdgico como en la propia supervision pedagogica.

3.1.Metodologia del Modelo Pedagogico

El presente trabajo fue realizado en base a la aplicacion instrumentos de medicion que
permitieron recolectar datos importantes de los docentes de la institucién educativa, “Inka
Tupaq Yupanki de chinchero” los cuales han servido para caracterizar a la muestra
poblacional. La aplicacion de los instrumentos, el cuestionario sirvi para determinar los
niveles de Gestion Administrativa, Proceso de Direccion, Proceso de Control y la Gestion y
Planificacion Curricular permitio determinar la predominancia de la gestion vigente que
muestra mas el modelo de supervision que se viene practicando sin ningin conocimiento de

monitoreo ni acompafiamiento y mucho peor de gestion del talento,
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El segundo instrumento es el test de talento humano, el mismo que buscara detectar en que
ambito de desarrollo se encuentra ademas de la naturaleza del talento de cada docente.

Concluida esta etapa se dio inicio al procesamiento de los datos recolectados, verificandose
el llenado de los instrumentos y eliminandose aquellos con deficiencias en el llenado. Asi
mismo, se investigaron e interpretaron en diversas fuentes la propuesta de la gestion del
talento de Idalberto Chiavenato, asi como las estrategias cognitivas que pueden emplearse

con la finalidad de desarrollar, los talentos encontrados.

En base a la interpretacion de la informacion recogida en el diagnostico del Capitulo I, se ha
disefiado un Modelo de gestiobn que abarca estrategias para desarrollar los niveles de
desempefio de los docentes basado en el Modelo de la teoria de la gestion del talento de

Idalberto Chiavenato, el cual se presenta en el siguiente Capitulo.

3.1.1. Estrategias para Desarrollar el Monitoreo Acompafamiento

El acompafiamiento y monitoreo pedagogico esta en la agenda educativa como una politica
de formacién y capacitacion a los docentes, con el fin de aportar significativamente al
mejoramiento de su desempefio; de esa forma, se buscar contribuir a lograr una mejor calidad
de educacion y, consecuentemente, un mejor desempefio por parte estudiantes dela

institucion educativa.

El presente capitulo busca dar a conocer los conceptos que hay detras del acompafiamiento
pedagdgico, asi como mostrar su importancia y los componentes y estrategias basicas que
deberian llevarse a cabo en la gestion del monitoreo y acompafiamiento para su Optimo

desarrollo y consecucion de resultados.

En consideracion a estos diversos conceptos, Carmen Moreno sintetiza y enmarca el

acompafiamiento pedag6gico como:

» Una estrategia formativa en la que se asesora personalmente al docente en su propio &mbito

de trabajo, en su préctica cotidiana y a partir de sus necesidades especificas;
* Continuo, sostenido (en un periodo determinado),

* Intencional, organizado y sistematico,
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* Una actividad que se da a través del dialogo, de la relacion, horizontal, de la interaccion,
la disposicion personal, compromiso e identificacion y valoracion del o los talentos

encontrados en cada docente.

» Una estrategia que se combina y se complementa con otras estrategias formativas. Para
Carmen Montero, la necesidad de contar con una estrategia de acompafiamiento pedagogico
esta relacionado con el hecho de que ésta:

(i) coloca las necesidades practicas de los docentes en el aula como foco principal.
(ii) privilegia la escuela como escenario principal de los programas de formacion continua,

(i) corrige las limitaciones de las viejas estrategias de capacitacion docente ofreciendo una

formacion personalizada y en contexto,

(iv) estd disefiada para atender las necesidades del desarrollo profesional docente en

diferentes etapas de la carrera,

(v) permite una mejor comprension de los conocimientos brindados en la capacitacion y a

Su vez que sean puestos en practica en el aula, y

(Vi) es la estrategia de intervencion que tiene mayor impacto en el proceso de capacitacion.

3.1.2. Componentes bésicos para un Optimo Monitoreo y Acompafiamiento
Pedagdgico.

Los principales componentes para llevar a cabo el monitoreo y acompafiamiento pedagdgico
estan referidos a instrumentos y procedimientos que diferentes autores han planteado
implementar necesariamente para que el acompafiamiento funcione e identifique las
potencialidades de los docentes y con éxito. Estos componentes, que seran presentadas con

mayor detalle a continuacion, son:

(i) Focalizacion de la intervencion,

(ii) Sensibilizacion, concertacion e informacion a la comunidad y a los diversos actores,
(iii) Definicion del perfil de los acompafiantes,
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(iv) Elaboracién de la linea de base,

(v) Constitucién de las redes escolares,

(Vi) Programacion de asistencia itinerante a las escuelas,
(vii) Programa de formacion para acompafantes,

(viii) Desarrollo de las cajas de herramientas

(ix) Establecimiento de Centro de Recursos, y

(x) Seguimiento y monitoreo.

3.1.3. Desarrollo del Modelo Didéactico Pedagdgico para mejorar el Desempefio

Docente

El Modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagogico, basado en la teoria de gestion del
talento humano de Idalberto Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los docentes en
la institucidon educativa “Inka Tupaq Yupanki de chinchero” se vale de los procedimiento
recomendados por la teoria de “gestion del talento” que puede significar diversas cosas para
distintas organizaciones. Para algunos es gerencia a individuos de alto-valor o “muy
capaces,” mientras que para otros, es como se maneja el talento en general, es decir se trabaja
bajo el supuesto que toda persona tiene algo de talento que requiere ser identificado y
liberado. Desde la perspectiva de la gestion del talento, las evaluaciones del desempefio
tratan con dos temas importantes: el rendimiento y el potencial. El rendimiento actual del
empleado cefiido a un trabajo especifico ha sido siempre la herramienta estandar que mide
la productividad de un empleado. Sin embargo, la gestion del talento también busca
enfocarse en el potencial del individuo, lo que implica su desempefio futuro si se fomenta el

desarrollo apropiado de habilidades.

El presente modelo propuesto presenta diez recomendaciones a tomar en cuenta para el

desarrollo del mismo asi se detallan los siguientes:
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3.1.3.1.Focalizacién de la Intervencién

La focalizacion consiste en concentrar la provision de bienes y/o recursos disponibles en una
poblacién de beneficiarios objetivos claramente identificados a la que se quiere llegar. Esta
necesidad surge cuando la poblacion no es homogénea, en términos del grado o magnitud
con que presenta el problema que el programa/proyecto pretende resolver; por lo general, es
la poblacién que se encuentra en alguna situacién de carencia o desigualdad por sus

particulares caracteristicas.

3.1.3.2.Sensibilizacién, Concertacion e Informacion y a los Diversos Actores

La sensibilizacion es un proceso mediante el cual, a través de un cambio de actitud y
comportamientos, la poblacion conoce un tema y se apropia de él, siendo consciente de sus
caracteristicas, la problematica que hay detras y cdmo se podria actuar al respecto; en este
caso, se considera trabajar el tema de los logros del acompafiamiento pedagdgico y la calidad

de la ensefianza, asi como el desarrollo de alterativas de mejora.

3.1.3.3.Definicion del Perfil de los Acompafiantes

Un tercer componente para el acompafiamiento pedagogico esta relacionado a la definicién
del perfil del acompariante en el caso que se estudia es el director y el equipé de
coordinadores académicos. En efecto, el perfil de dicho puesto es la ficha de especificaciones
que se obtiene a través de la descripcién y analisis del cargo, y sirve como instrumento de
medida en el proceso de seleccion; es en base a dicha ficha que el seleccionador podréa saber

que investigar.

En ese sentido, el perfil de los acompafiantes debe contener los criterios claros de desempefio
en el plano personal y profesional, formulando con precision las competencias que debe
alcanzar a nivel pedagdgico, curricular, social, comunicacional, tanto en el aspecto tedrico
como préctico; todo esto con el fin de seleccionar a los candidatos méas idoneos para ejercer

como acompariantes.
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3.1.3.4.Elaboracién de la Linea de Base

Otro componente bésica para el acompafiamiento pedagdgico es la disponibilidad de un
estudio de linea de base, que sirva para generar datos en un momento inicial y permitan luego
compararlos con datos obtenidos en un momento futuro (linea de salida); de dicha manera,
se podré estar en condiciones de medir los cambios en una situacion y en una seccion y area
determinada, tratando de establecer los efectos e impactos atribuibles a una intervencion. En

ese sentido, la linea de base debe necesariamente
(1) Oftrecer informacién de la situacion “antes de” iniciarse el proyecto;

(i)  Generar datos cualitativos y cuantitativos objetivos, confiables y suficientes para

medir; y

(iii)  Permitir la revision y ajustes de metas y/o resultados.

3.1.3.5.Constitucion de las Redes Escolares

La constitucion de redes escolares es una propuesta, por parte del Estado, orientada a
constituir comunidades a nivel distrital, mediante la integracion de todas las instituciones
educativas de ese ambito. El propdsito seria permitir el apoyarse mutuamente en el objetivo
superior de aumentar la efectividad de la labor pedagdgica, asi como fomentar la
investigacion, el trabajo en colaboracion y la educacidn intercultural, sin considerar también
la implementacion eficaz de las politicas educativas regionales y nacionales. En el
acompafiamiento pedagogico, la constitucidn de estas redes escolares busca fortalecer los
circulos de aprendizaje y los espacios de reflexion colectiva, en relacion a diversos aspectos

que el maestro comparte usualmente con sus pares.

3.1.3.6.Programacion de la Asistencia a cada seccion y area

Si el monitoreo y acompafiamiento pedagogico es una herramienta formativa, que se ofrece
a los docentes de forma personalizada, ello implica que los acompariantes deben visitar y
realizar su labor en las instituciones educativas. El acompafiamiento pedagdgico esta a cargo

de un docente, denominado acompafiante, y el nimero de docentes y centros educativos se
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determinara segun la ubicacién, densidad de docentes en una institucién educativa o

programa, las redes formadas y otros factores que se establezcan.

3.1.3.7.Disefio del Programa de Formacién de Acompafiantes

La formacion o el entrenamiento, como indica Chiavenato, son un medio para desarrollar
competencias en las personas, a fin de permitir que sean méas productivas, creativas e
innovadoras, puedan contribuir mejor a los objetivos y resultados, y sean cada vez mas
valiosas. Es una manera de agregar valor a las personas (acompariantes), a la organizacion
(en este caso al acompafiamiento pedagodgico) y a los clientes (docentes y estudiantes). En
el caso del acompafiamiento pedagdgico, el CNE establece que la formacién debe brindar
los insumos basicos a los acompafiantes, tanto en un primer momento de preparacion como

de forma constante, a manera de soporte continuo.

3.1.3.8.Desarrollo de la Caja de Herramientas

Las denominadas herramientas son insumos que deben ser otorgados a los docentes para que
puedan desempefiar su labor de forma eficiente. Para el acompafiamiento pedagdgico, la
“caja de herramientas” debe estar compuesta por instrumentos pedagodgicos necesarios para

dar una asistencia técnica y sostenida a las escuelas y docentes, acorde con sus necesidades.

3.1.3.9.Establecimiento del Centro de Recursos

Un componente basico adicional a las diferentes herramientas mencionadas refiere al espacio
de soporte, tanto para los acompafiantes como los docentes, donde se puede obtener dichas
herramientas y es denominado Centro de Recursos. La constitucién de un CRS refiere a
mobiliario basico (mesas, sillas, pizarra, computadora, impresora, fotocopiadora) y espacios
seguros para libros y materiales educativos; adicionalmente, se requiere de espacio para
reuniones, ya que el trabajo de los acompafantes supone momentos de planificacion de las
actividades y sistematizacion de los resultados, asi como organizar actividades y preparar

los materiales destinados a los docentes85. Sin duda, la utilidad del CRS dependera no sélo
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del hecho de que se acopien recursos valiosos para los acompafantes, sino que sirva también

como su lugar de reunion y base de operaciones.

3.1.3.10.Monitoreo y Evaluacion

El monitoreo es un proceso continuo de analisis, observacion y sugerencias de ajustes, con
la finalidad de asegurar que el proyecto esté encarrilado a alcanzar su objetivo, mientras que
la evaluacion permite la formulacion de conclusiones acerca de lo que se observa a una
escala mayor (aspectos tales como el disefio del proyecto y sus impactos, tanto los previstos
como los no previstos); en ambos casos, se refiere a dos instrumentos importantes para

comprobar la eficiencia y la efectividad del proceso de ejecucién y del logro de los objetivos.

Cuadro N° 2: CARACTERISTICAS DEL MODELO DIDACTICO DE
MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO BASADO EN LA TEORIA DE
IDALVERTO CHIAVENATO

ESQUEMA DEL MODELO DE MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO BASADO EN LA TEORIA DE IDALBERTO CHIAVENATO

Dimensian Interna Dimensién Externa

Acompafiamiento .

Recojo y analisis

. o Es brindar asesoraria en
de: conocimientos

Habilidades Clima Laboral
ivaci Perspectiva de desarrollo
Motivaciones i r
Actitudes Condicién de trabajo

Talentos Reconocimiento y

Proyecto para Valor’ar el estimulacion del talento
talento - inicio
deficiente / bueno

Consolidacion de la vision
talentosa / Excelente

Fuente: confeccidn propia de la investigadora
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3.2.Estrategias Béasicas de Acompafiamiento Pedagdgico

Las estrategias bésicas, son técnicas que permiten a los docentes desarrollar y mejorar las
capacidades talentosas y la gestion pedagdgica, tanto en el aula como en el centro educativo.

Las caracteristicas de esta estrategia aplicadas en el acompafiamiento pedagdgico son:

* Visitas y asistencia directa Las visitas son asesorias individualizadas y continuas al
docente, las mismas que se realizan en aula y basadas en el respeto y la confianza, donde el

acompariante interactla, a la vez, con los propios estudiantes.

Para Maguifia, Namuche y Gonzales, el acompafiar individualmente en el aula es un medio
eficaz para la asistencia técnica, el soporte informativo y el intercambio de experiencias,

segun las necesidades y ritmos del aprendizaje del docente.

Asimismo, sefialan que la experiencia demuestra que la visita en aula debe ser periodica,
aunque la frecuencia va a depender de las necesidades, plan de acompafiamiento y metas
trazadas. Por otro lado, las visitas deben durar toda una jornada pero pueden prolongarse por
dos dias, segun las necesidades y las distancias.

La estrategia de la visita directa va a consistir en el desarrollo de un conjunto de acciones

como son.

e Observary registrar los distintos aspectos que se suscitan durante una sesion o actividad
de aprendizaje, con la finalidad de reflexionar e incidir sobre ellos. Que orientan la

intervencion del acompafiante.

e Dialogar de manera empatica con los estudiantes sobre sus percepciones, necesidades y
expectativas; de manera analoga, hacerlo con los docentes sobre sus logros y fortalezas,

debilidades y aspectos de mejora.

e Reflexionar y asumir compromisos acordados, de manera conjunta, sobre cOmo mejorar

el rol de acompafiante y la labor docente en el aula.

e Participar en sesiones compartidas, que sean planificadas y programadas por el
acompanante y docente, para incidir en el desarrollo y dominio de alguna estrategia que
contribuya en el desarrollo de las capacidades y talentos. Estas visitas deben

considerarse como un ciclo permanente, en donde cada visita toma en cuenta los
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resultados de la anterior para planificar la siguiente, a fin de evidenciar los logros del

acompafiamiento.

3.2.1. Micro Talleres y Circulos de Interaprendizaje

En este caso se refiere a pequefios grupos de docentes, de la una misma institucion en los
cuales se trabajan estrategias y recursos metodoldgicos que responden a alguna necesidad
especifica de los docentes en relacién a la realidad de los nifios y nifias; se caracteriza por
ser un espacio de comunicacion horizontal y de expresion abierta sobre los logros y
fortalezas, debilidades y aspectos a mejorar. Maguifia, Namuche y Gonzales sefialan al
respecto que en dichos espacios de interaccién se desarrolla una cultura de interaprendizaje
entre pares, donde predomina la empatia y la ayuda; en efecto, se intercambian experiencias
en donde se puede detectar las preferencias de los docentes respecto a su area, considerando
los dominios méas efectivos como un talento a primero detectar, desarrollar y asesorar, a
partir de las cuales se aprende de otros, fortaleciendo sus capacidades de trabajo cooperativo,

a la par de ganar claridad acerca de dudas comunes, demandas y aspectos a mejorar.

3.2.2. Talleres de Actualizacion Docente

Son espacios en los cuales el acompanante pacta con los docentes, a fin de realizar un
proceso de actualizacién docente en estrategias pedagogicas validadas, asi como
herramientas y materiales cuya aplicacién mejoran los aprendizajes de manera comprobada.
Se debe considerar que los talleres de actualizacion deben desarrollar pocos contenidos, de
modo que los docentes puedan tener tiempo suficiente para “vivenciar” las estrategias,
manipular los materiales y preparar la aplicaciéon de lo aprendido. De esta manera, logran
manejar la estrategia aprendida, aplicarla directamente en su aula, observar resultados y

ganar confianza personal en el proceso.

3.3.Contenidos del Modelo de Monitoreo y Acompafamiento Pedagdgico

Dimensiones del acompafiamiento y monitoreo pedagogico.
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3.3.1. Dimensién Personal
e Desarrollo Personal del talento

e Conducta Etico Profesional.

3.3.2. Dimension Pedagdgica
e Programacion Curricular

e Conduccion del Aprendizaje.
e Evaluacion del Aprendizaje.

e Investigacion e Innovaciones talentosas en Gestién Pedagdgica.

3.3.3. Dimensién Comunitaria

e Interaccion Social y Comunitaria.

3.4.Metodologia

A continuacion se detalla las Estrategias que se utilizan en el Acompafiamiento y Monitoreo
Pedagogico del Docente y que estdn encaminados al mejoramiento de su Préactica

Pedagogica y su adecuada Interaccion talentosa.

3.4.1. Asesoramiento Presencial

Se realiza de manera individualizada y continua la finalidad de esta estrategia es brindar
orientacion a fin de mejorar el desarrollo personal y profesional. A través de esta estrategia

también se busca establecer vinculos de Respeto y Confianza con el docente asesorado.
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3.4.2. Asesoramiento mediante las TIC

Bésicamente el uso de las TIC durante la ejecucion del Plan de Asesoramiento esta centrado
en la basqueda de Informacion a través de Internet y el intercambio de Informacion via
Correo Electronico y las Redes Sociales, de tal forma que se socialicen las inquietudes
talentosas de los docentes ademéas de reforzar con informacion afin a sus capacidades
talentosas

3.4.3. Talleres de Inter-Aprendizaje

Esta estrategia se utiliza para trasmitir al Docente Experiencias Exitosas de Ensefianza —
Aprendizaje en Escuelas proximas, ejecutados en contextos similares y que podrian aplicar

y adecuar y por consiguiente enriquecer la Practica Pedagogica del Docente.

3.4.4. Visita entre Pares.

Con el fin de superar debilidades en aspectos especificos se programaran visitas entre Pares
con el fin de que pueda aprender de manera directa a través de la Observacion del

Desempefio de otro Colega.

3.4.5. Jornadas Pedagdgicas

Permiten identificar Necesidades comunes sobre Temas especificos, sea con fines de
Informacion y/o de Formacién: Talleres, Seminarios, Sistematizaciones, Auto-

Evaluaciones, etc.

Descripcion del proceso de acompafiamiento

Forma de intervencién Cantidad Responsable
Visita en aula Cuatro visitas a cada docente ( una al inicio Equipo Directivo
al docente Dos con asesoria personalizada

de talento y una la cierre)

Gestion del Dos al afio Equipo Directivo
talento humano
Talleres de Dos al afio Equipo Directivo
actualizacion docente
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Cronograma de monitoreo y acompafiamiento para gestionar el talento

o0 N o o1

Coordinacion planificacion e implementacion
De las acciones de acompafiamiento y
monitoreo

A la préctica pedagdgica talentosa
Formulacién y aprobacion del plan de asesoria
y acompafiamiento para desarrollar el talento
Acciones de acompafiamiento y monitoreo de
la practica pedagdgica para desarrollar el
talento del docente

Jornadas Pedagégicas
de intercambio de experiencias

Monitoreo de la carpeta pedagogica

Técnica de grupo focal involucrando a
estudiantes y padres de familia

Taller de socializacién y comunicacién de los
resultados

Sistematizacion y consolidacion de la
informacion

Dialogo del equipo directivo con los docentes
a fin de coordinar las actividades a desarrollar
tomando en cuenta la valoracién del talento
humano

Se formaliza a través de documentos

Autoevaluacion sobre su desempefio.

Visita y asistencia directa, fortaleciendo
competencias pedagdgicas y detectando los
talentos pedagdgicos de cada docente.

Anaélisis conjunto de las rubricas.

Observacion de las sesiones de aprendizaje.
Compromisos de los docentes respecto a las
metas en mediano plazo.

Se toman temas referentes como:
Planificacién,  estrategias, = metodologias,
recursos, evaluacion y uso te las Tic e
identificacion del dominio talentoso del
docente en cualquiera de estas fases

Andlisis documental y del avance del mismo

Dialogo de los estudiantes y padres y
valoracion de los dominios encontrados

Como parte del avance hasta el medio afio y fia
proyeccion para el proximo

Anadlisis y aplicacién de todo lo conseguido y
valoracion del dominio talentoso de los
docentes

M A M

X

J

X

X

J

A

S

O N D

3.4.6. Rubricas de observacién de aula para la evaluacion del desempefio docente.

Aspectos a Evaluar del Desempefio Docente:

Desempefio 1: Involucra Activamente a los Estudiantes en el Proceso de Aprendizaje.

Acciones del Docente para promover el Interés y/o la Participacion de los Estudiantes

en las Actividades de Aprendizaje.

Proporcion de Estudiantes involucrados en la Sesion.

Acciones del Docente para favorecer la Comprension del Sentido, Importancia o

Utilidad de lo que se Aprende.

Desempefio 2: Promueve ElI Razonamiento, La Creatividad y/o ElI Pensamiento Critico.

Actividades e Interacciones (sea entre Docente y Estudiantes, o entre Estudiantes) que

promueven efectivamente EI Razonamiento, La Creatividad y/o EI Pensamiento Critico.
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Desempefio 3: Evalla el Progreso de los Aprendizajes para Retroalimentar a los Estudiantes

y Adecuar su Ensefianza.

Monitoreo que realiza el Docente del trabajo de los Estudiantes y de sus avances durante
la Sesion.

Calidad de la Retroalimentacion que el Docente brinda y/o la Adaptacion de las
Actividades que realiza en la Sesion a partir de las Necesidades de Aprendizaje

identificadas.

Desempefio 4: Propicia un Ambiente de Respeto y Proximidad.

Trato respetuoso y consideracion hacia la perspectiva de los Estudiantes.
Cordialidad o calidez que transmite el Docente.

Comprension y empatia del Docente ante las Necesidades Afectivas o Fisicas de los

Estudiantes.

Desempefio 5: Regula Positivamente el Comportamiento de los Estudiantes.

Tipos de Mecanismos que emplea el Docente para regular el Comportamiento y
promover el Respeto de las Normas de Convivencia en el Aula: Positivos, Negativos,
de Maltrato.

Eficacia con que el Docente implementa los Mecanismos para regular el
Comportamiento de los Estudiantes, lo que se traduce en la mayor o menor continuidad

en el Desarrollo de la Sesion.

3.5.Instrumentos de Evaluacion

* Rubricas de Observacion de Aula para la Evaluacion del Desempeiio Docente (Anexo

propuesto en el Fasciculo de Compromisos de Gestion Escolar y Plan Anual de Trabajo de
la IE 2017).

* Ficha de Monitoreo de Desempefio Docente (Anexo Propuesto en el Fasciculo de

Compromisos de Gestion Escolar y Plan Anual de Trabajo de la IE 2017).
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* Ficha de Acompafiamiento y Monitoreo al Docente (Fasciculo de Gestion Escolar
Centrada en los Aprendizajes 2016

3.5.1. Actividades a realizar para la Visita de Aula
*Paso 1: Prepararse para la Observacion de Aula
*Paso 2: Realizar la Observacion de Aula

*Paso 3: Calificar la Observacion de Aula

3.5.2. Documentos de Consulta para la Visita de Aula
*Ficha del Protocolo de Monitoreo.

*Cuaderno de Campo.

*Ficha de Acompafiamiento.

*Ficha de Recojo de Informacion

3.6.Protocolo de Monitoreo y Acompafiamiento y Pedagdgico
Descripcion:

El Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico se desarrolla a partir de un conjunto de
acciones que implican la observacion participativa y reflexiva mediante el cual se registra
informacidn sobre el desarrollo de los Procesos Pedagdgicos y Didacticos que ocurren en el
Aula y de las condiciones que intervienen en el proceso de Aprendizaje. Mediante la
Observacion se registran los hechos ocurridos en la Interaccion Docente —Estudiante y

Estudiante — Estudiante.
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Estos datos se convierten en Informacion util para la reflexion conjunta entre el Asesor y el
Docente de Aula, lo que permitira asumir Compromisos y la Toma de Decisiones para
superar las dificultades encontradas. EI Cumplimiento de estos Compromisos debe ser

retomado y observado en la siguiente Visita de Acompariamiento.

Asimismo EIl Equipo Directivo debe establecer ciertos Compromisos con el Docente de
Aula visitada, los que estaran orientados a fortalecer su Desempefio.

Elaborar el informe de los avances y dificultades encontradas del Grupo de Docentes

acompariados.

Los Docentes de aula, seran visitados al menos 02 veces al Afio como minimo por el Equipo
Directivo Culminada la Sesion se realiza la Asesoria Personalizada, entablando un didlogo
Critico Reflexivo del docente de Aula, para luego asumir compromisos de Mejora para el

Logro de los Aprendizajes Esperados
a. Responsables del Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico

El Responsable del Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico, es el Equipo Directivo quien
tiene a su cargo de cumplir con lo programado durante el presente Afio Escolar 2018, de

acuerdo al Presente Protocolo.
b. Metodologia:

La Metodologia empleada en el Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico se enmarca en el
Enfoque Critico-Reflexivo. La Primera Visita que se realiza es considerada como
Diagnostica y debe ser inopinada, la Segunda Visita debe ser de intervencién conjunta
(Equipo Directivo y Docente de Aula) y coordinada previamente. En este Proceso de
Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico. El Registro de Hechos Pedagdgicos y de
Situaciones de los Docentes y de los Estudiantes a partir de las Interacciones debe

relacionarse con los Logros de Aprendizaje que se espera desarrollar.

Asimismo el Registro debe ser ordenado, explicito, claro y con objetividad sobre las
acciones que se producen durante el Desarrollo de la Sesion de Aprendizaje, debe considerar
que la Informacidn que relina, sea util para la Reflexion con el Docente, para la Elaboracion
de sus Informes y otros Registros. EI Cuaderno de Campo es un Instrumento de Registro
etnografico flexible, de uso frecuente, que debe adecuarse a los propositos u objetivos de la
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Informacion que se quiere recoger, Registro que se asemeja a una “Fotografia de Aula”, en

la cual se registra con exactitud los hechos de los Actores Educativos.

En esa medida, la Transformacion de la Practica Docente se debe desarrollar en un Clima
Horizontal de Confianza Mutua entre el Asesor y el Docente de Aula. Para llevar a cabo este

Proceso Pedagogico, se debera tener en cuenta lo siguiente.
c. ANTES:
Preparacion para la Visita de Acompafiamiento y Monitoreo

a. Elaborar de manera Colegiada el Plan de Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico, con
su respectivo Cronograma en funcion a las necesidades de cada Docente; ademas, coordina
y visibiliza acciones con los Actores Socioeducativos (Adolescentes, Docentes de Aula,

Equipo Directivo, Padres de Familia, Comunidad y Aliados).

b. prepara o Selecciona Insumos Bibliograficos u otros Materiales Educativos como

elementos de Soporte.

c. Reunién con los Docentes de Aula para socializar el Propdésito, Metodologia del
Acompafiamiento y Monitoreo Pedagogico, asi como el Instrumento que se empleara (Ficha

de Observacion y Cuaderno de Campo).

d. DURANTE: Ejecucion de las Acciones de Acompafiamiento y Monitoreo Pedagogico
a. Comunica al Docente sobre la Visita.

b. El Equipo Directivo visita segn su Cronograma al Docente en su Aula.

c. Observacion y Registro de Situaciones Pedagogicas en el Cuaderno de Campo, como

Instrumento Indispensable.

D .La Informacion registrada en el Cuaderno de Campo y/o de Las Rubricas de Observacion
de Aula debe ser util para la reflexion con el Docente y la Toma de Decisiones, por esta
razon los registros deben considerar tanto las situaciones que hayan promovido el

Aprendizaje como las que lo hayan dificultado.

E .Previo acuerdo con el Docente de Aula el Equipo Directivo participa de una Sesion

compartida
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d. DESPUES: Ejecucion de las Acciones de Acompafiamiento y Monitoreo

Pedagadgico.
a. Procesamiento de la Informacion

Es sumamente importante que la Informacion registrada sea materia de Analisis sin perder

la perspectiva de los propdsitos que persigue la estrategia.

También es necesario recopilar Evidencias y tener Insumos que permitan identificar las
principales necesidades, fortalezas, y aspectos a mejorar en los diferentes Actores, y orientar

el Proceso de Reflexién con el Docente Observado.
b. Plantear Preguntas Claves

Que permitan llevar al Docente a la Reflexion Critica sobre su Desempefio Pedagdgico y de
Gestion de los Aprendizajes a partir de la identificacién de sus Fortalezas, Aspectos a
mejorar y principales Necesidades de Formacion. Ejemplo de algunas Preguntas: ;Cémo te
has sentido durante el desarrollo de la Sesion? ;Qué partes de la Sesion crees que te sali6
mejor? ¢En qué Aspectos crees que debes mejorar? ;Por qué se suscitd esta Situacion
Pedagogica? ¢Qué implicancias tuvo en el Logro del Aprendizaje? ¢Qué puedes hacer para
que esta Situacion Significativa mejore? ¢ Qué apoyo necesitas para mejorar en este Aspecto?
Ademas se debe plantear Ideas Fuerza o Claves, que permitan llevar al Docente a la
Reflexion Critica de lo que ocurre en el Proceso Educativo.

c. Asesoria Personalizada.

Al concluir la Jornada Pedagogica con los Estudiantes, se realizara la Asesoria Personalizada
al Docente Observado. Este espacio nos debe permitir promover la Reflexion sobre la
Practica Pedagogica por medio del dialogo asertivo y empatico, y de la informacion
registrada y previamente analizada. La Reflexion debe orientar a identificar Fortalezas
y Aspectos a mejorar en su Desempefio Pedagdgico y de Gestion de los Aprendizajes,

estableciendo Compromisos de Mejora.

Con este Proceso, se pretende desarrollar en el Docente la capacidad de Autoevaluacion y
Autorregulacion de su Labor Educativa. El objetivo es que sea autdbnomo en su Reflexion y

gue sea capaz de transformar su Practica Pedagogica
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Al finalizar la Reunidn de Asesoria Personalizada, se debe generar la necesidad con el
Docente Observado en asumir Acuerdos y Compromisos de Mejora, la misma que seria
materia de seguimiento durante la visita siguiente, el Cumplimiento de estos Acuerdos debe

ser evaluado, por lo que deberan ser planteados de manera precisa.

Asimismo, el Asesor registrard el Compromiso que asume para brindar Asesoria,
Informacion o brindar diversos Recursos para que las dificultades encontradas en la Visita

sean convertidas en Fortalezas en el Desempefio Docente.
d. Reporte de la Informacion.

Es importante que el Profesional que realiza el Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico,
organice y sistematice la Informacion recogida con el fin de tomar decisiones adecuadas para
la siguiente visita y ademas reportar a las instancias correspondientes. Con esta accion se
concluye el Ciclo de la Visita y se inicia un nuevo proceso de Planificacion para la Visita
siguiente. Esta se Planificara en funcion a las Necesidades y Demandas ya identificadas. El
Director y el Docente de Aula acuerdan fechas y modos de mantener la Comunicacion de

forma que el Docente cuente con una Asesoria permanente entre visita y visita.
e. Identificar las Buenas Préacticas Pedagdgicas

Los Docentes de Aula comparten sus Buenas Practicas que han sido identificadas en el
Proceso de Acompafiamiento y Monitoreo Pedagdgico en las Jornadas de los GIAS

3.7.Resultados de la Investigacion
3.7.1. Metodologia

Las caracteristicas investigativas apuntan a la transformacion y a responder sobre los
problemas derivados de este, avalado por la praxis investigativa, y enfoque de un paradigma
Socio critico y de disefio Cuasi experimental. El cual ofrece un grado de validez suficiente,

haciéndose viable en el campo de la Educacion y Psicopedagogia

La Unica salvedad es que en la interpretacion y en las conclusiones se hace constar las

limitaciones de los resultados alcanzados.
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Disefio pretest -postest de un solo grupo. En este disefio se efectlia una observacion antes de
introducir la variable independiente (O1) y otra después de su aplicacion (O2). Por lo general
las observaciones se obtienen a través de la aplicacion de una prueba u observacion directa,
cuyo nombre asignado depende del momento de aplicacién. Si la prueba se administrara
antes de la introduccion de la variable independiente se le denomina pretest y si se administra

después que entonces se llama postest.

o1 pC— 02

3.7.2. Andlisis de los Cuadros y Gréficos

GRUPO: EXPERIMENTAL, PRE TEST Y POST TEST

3.7.3. Andlisis de los Resultados

El andlisis de resultados, se muestra en funcién a los datos expuestos en los siguientes
cuadros que desglosan el cuestionario y a la guia de observacién aplicada al grupo
experimental conformado por 33 docentes de la institucion educativa Inka Tupag Yupanki

de chinchero del Cusco.

ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO EI cuestionario, en su forma preliminar, esta
configurado por 10 dimensiones correspondiendo las primeras 9 a las competencias docentes
y una dimension adicional para la evaluacion del grado de satisfaccion manifiesta sobre el
docente. A continuacidén, se muestra la distribucion del numero de enunciados por

dimension.
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Cuadro N° 3: Dimensiones o factores del Cuestionario de desempefio

De acuerdo
Indiferente

Desacuerdo

GRUPO: EXPERIMENTRAL, PRE TEST Y POST TEST

Cuadro N°4: El dominio de la asignatura
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Grafico N°2: El dominio de la asignatura

Dominio de la asignatura

|

PreT. De PreT PreT. PosT. De PosT. PosT.
acuerdo Indiferente | Desacuerdo acuerdo Indiferente | Desacuerdo

Explica de manera clara 20 8 ) 29 2 2
Realciona los contenidos 15 3 15 19 9 5
O Resuelve dudas 10 12 11 18 7 8
O Propone ejemplos 9 11 16 10 7
Explica la utilidad 15 14 10 9

El cuadro N° 4, revela los resultados de pre y post test, respecto de la dimensién o factor
denominado dominio de la asignatura, Los resultados muestran que el dominio de los
contenidos es: a) la competencia en la que los maestros de la muestra perciben que han sido
mejor preparados durante su formacion de alli el dominio de explicar de manera clara se ve
un incremento de 9 docentes en el post test, b) valorado como muy importante y muy
utilizado en la practica docente, la parte de relacionar los contenidos también se muestra un
incremento que a un inicio solo eran 15 los docentes pero al final son 19 los docentes que Si
relacionan y hacen pertinente el conocimiento, c) es un dominio acadéemico, de resolver
dudas es primordial al momento de pensar en ser facilitador dominio y desempefio que se
ve fortalecido la ver un incremento de 8 docentes, d) el proponer ejemplos hace mas rica la
didactica de forma que un buen desempefio logrado en base a un modelo didactico de
monitoreo y acompafiamiento basado en la teoria de Idalberto Chiavenato el mismo que se
incrementa de 9 a 16 docentes que si lo practican. Por ultimo la dimension explica la utilidad
del nuevo conocimiento que se afiade el de la metodologia didactica, idea que estd muy
alejada de los planteamientos integradores para el dominio profesional de los contenidos con
que las didacticas especificas abordan esta competencia docente, se duplica gracias al
modelo didactico que valora el talento de cada docente de 7 a 14 en el final de la

investigacion.
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Cuadro N° 5: Planificacion del Area

Grafico N° 3: Planificacion del Area

Planificacion del Area

= ] -

PreT. De PreT. PreT. PosT. De PosT PosT.
acuerdo Indiferente | Desacuerdo acuerdo Indiferente | Desacuerdo

Cumple con acuerdos 25 31
Establece estrategias 27

[ Se cubre el programa 26 32

El cuadro N° 5 muestra una de las dimensiones importantes que consiste en analizar, disefiar
y adecuar la estructura organica-funcional de la curricular y de sus Unidades didacticas,
determinando las areas de responsabilidad, las relaciones de coordinacion y funcionales, y
prestando asesoramiento en el momento del acompafiamiento, en el item Cumple con los
acuerdos establecidos al inicio de la asignatura se nota un incremento de 6 docentes que si
luego de aplicado el estimulo del modelo didactico, en el item: Durante el curso establece
las estrategias adecuadas necesarias para lograr el Aprendizaje deseado, necesariamente
implica el dominio y talento de aplicar estrategias el mismo que se ve nutrido luego de
aplicado el modelo propuesto de 22 docentes a 237 docentes al final de la aplicacion del
modelo, en el ultimo item : El programa presentado al principio de la asignatura se cubre
totalmente, se basa en el cumplimiento de forma horizontal de todos los contenidos donde
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también se ve enriquecido en el resultado logrando un incremento de 6 docentes luego de

aplicado el estimulo que logra inducir en la dimension interna del talento docente.

Cuadro N°6: Ambiente de aprendizaje

Grafico N°4: Ambiente de aprendizaje

PreT. De
acuerdo

Incluye experiencias 12
Utiliza herramientas 9
O Organiza actividades 19
ORelaciona contenidos 16

Usa ejemplos 21

1

PreT
Indiferente

6
16
6
10
3

Il

PreT.Desacuer
do

15

8
8
7
9

Ambiente de aprendizaje

PosT. De
acuerdo

27
18
31
27
29

I_'Il_l I"Il_l

Post. PosT.Desacue
Indiferente rdo

3 3

El cuadro N° 6 describe a ciencia cierta las caracteristicas de la Educaciéon Basada en

Competencias se fundamenta en una conjugacion de principios, teorias, como la psicologia,

la pedagogia, sociologia y en particular del constructivismo como paradigma reciente,

tratando de lograr aprendizajes significativos, que impliquen el cambio de conducta,

aplicacion, asociacion, y utilidad, tomando en cuenta estas premisas el modelo didactico para
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mejorar el desempefio docente tiene como item fundamentales: a) Incluye experiencias de
aprendizaje en lugares diferentes al aula (talleres, laboratorios, comunidad, etc.). Es decir
utiliza ambientes destacados para el mejor de los aprendizajes es asi que a un inicio solo 12
docentes lo hacian al final se incrementaa 27, b). Utiliza para el aprendizaje las herramientas
de interacciéon de las tecnologias actuales de la informacion (correo electronico, chats,
plataformas, etc.). También sugiere un concientizacion en la utilizacion de estas
herramientas porque los docentes tienen talentos en estas areas es por esa razon que se ve un
incremento de 9 docentes a 18 docentes, ¢). Organiza actividades que permiten ejercitar la
expresion oral y escrita, es la tarea fundamental de cada docente la trascripcion y lectura de
lo que aprende de esta forma se ve alimentad de forma positiva con el incremento de 19 a 31
docentes en el post test, d). Relaciona los contenidos de la asignatura con la industria y la
sociedad a nivel local, regional, nacional e internacional, es decir si se hace significativo el
nuevo conocimiento para ello los docentes cuentan con talentos de su medio que al ser
utilizados se ve un incremento de la practica en 11 docentes que ahora si lo practican, e),
Usa ejemplos y casos relacionados con la vida real, casi similar al item anterior se trata de
contextualizar el conocimiento con el unico fin de hacerlo mas significativo para ello se
requiere del talento de la observacion diaria de lo sucede alrededor de cada docente el miso

que se ve mejorado en el post test de 21 docentes a un inicio a 29 docentes.

Cuadro N°7: Estrategias, Métodos y Técnicas

87



Grafico N°5: Estrategias, Métodos y Técnicas

Estrategias. Metodos y Tecnicas

ml [ i e

PreT. De PreT PreT. PosT. De PosT. PosT.
acuerdo Indiferente | Desacuerdo acuerdo Indiferente | Desacuerdo

Adapta actividades 15 9 9 21 5
Promueve autodidactismo 9 15 9 26 6
O Promueve actividades 16 7 10 29 2
O Estimula reflexion 19 8 26 6
Se involucra 13 10 24 6
presenta y expone 16 6 29 2
Utiliza estrategias 16 11 22 6

El cuadro N° 7 verifica los resultados obtenido con la dimension que esta ligada a que el
docente es el principal actor en la transformacion que ha iniciado el proceso en el modelo
educativo. Las habilidades para utilizar adecuadamente estrategias y técnicas didacticas son
un aspecto fundamental en ese desarrollo. Para que este cambio tenga efecto, en la practica
se requiere que los profesores conozcan y dominen diversas estrategias y técnicas didacticas,
el modelo didéctico en la dimensién que pretende consolidar la visién talentosa de cada
docente especifica las funciones tales como: a) Adapta las actividades para atender los
diferentes estilos de aprendizaje de los estudiantes, es decir considera los estilo, este se ve
reflejado en el post test con in incremento de 6 docentes que si lo hacen, b). Promueve el
autodidactismo y la investigacién, basicamente la autorregulacion y auto aprendizaje del
proceso educativo el mismo que se incrementa de 9 a 26 docentes, tema muy reforzado en
el modelo didactico porque no solo monitorea si no acompafia al docente asesorandolo en
esta caracteristica autodidactica, c). Promueve actividades participativas que me permiten
colaborar con sus comparieros con una actitud positiva, el aprendizaje colaborativo es la
dimensién esencial de una aplicacion positiva de estrategias de un docente altamente
motivado, es por esa razon que se incrementa de 16 a 29 docentes que la practican en el post
test, d). Estimula la reflexion sobre la manera en que aprender se incrementa de 19 a 26
docentes, ). Se involucra en las actividades propuestas al grupo, de la misma forma que las
anteriores el liderazgo docente se ve de manifiesto al lograr que se valore el talento del
maestro de ser lider, cuyo resultado positivo es de 11 docentes mas que lo practican, f).
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Presenta y expone las clases de manera organizada y estructurada, se incrementa de 16 a 29
docentes que la final si lo hacen, g). Utiliza diversas estrategias, métodos, medios y
materiales es la diversidad de materiales que el docente talentoso puede utilizar cuando se le
motiva y da libertad mas alla del libreto pre planteado, este incremento lo demuestra de 16

a 22 documentes.

Cuadro N° 8: Motivacioén

Grafico N° 6: Motivacién

Motivacion

A A 1 .

PreT. De PreT Prel. PosT. De PosT. PosT.
Desacuerd Desacuerd

(o}

acuerdo |indiferente acuerdo | Indiferente
o

Muestra compromiso 19 8 28) 2 2
Toma en cuenta las necesidades 10 27 3 3
[ Propicia respeto 15 9 28 3 2
O Propicia curiosidad 12 10 21 2
Reconoce exitos 19 8 28 3
Toma represalias 12 11 7 5

3

Hace interesante 15 15 26

Los resultados del cuadro N° 8; se refiere a que un profesor motivado aumenta las
probabilidades de un aula feliz. Un profesor sin motivacion convertira su aula en un espacio
poco feliz. La excusa tipica de los docentes es el sueldo, los directivos, las mejores
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condiciones, se debe de convencer de que es una profesion maravillosa y pocas profesiones
tienen un impacto social, desde la perspectiva del talento este conlleva a realizar bien el
trabajo cuando se valora el talento del cual esta provisto cada uno de los docentes, en los
items: a) Muestra compromiso y entusiasmo en sus actividades docentes se incrementa de
19 a 29 docentes, b) Toma en cuenta las necesidades, intereses y expectativas del grupo, se
ve el trabajo cooperativo el miso que tiene resultado positivo en el item c). Propicia el
desarrollo de un ambiente de respeto y confianza, de la misma forma se incrementa
sustancialmente de 13 docentes mas, d) Propicia la curiosidad y el deseo de aprender,
fundamental para el aprendizaje y auto aprendizaje el aumento es significativo de 9 docentes
mas, e). Reconoce los éxitos y logros en las actividades de aprendizaje actitud que solo un
docente altamente motivado tendrd el desprendimiento de reconocer el éxito ajeno el
incremento es de 9 docentes mas. f). Existe la impresion de que se toman represalias con
algunos estudiantes, es muy tipico que los docentes tengan un arma para hacer prevalecer su
autoridad “las notas” esta se ve disminuida de 12 a 7 y se incrementa la indiferencia a 21.
g). Hace interesante la asignatura, un docente con lata expectativa respecto de sus talentos
tendra recursos de sobra para explayarse al momento de contextualizar su experiencia con
el nuevo conocimiento esta es la base para que se vea un incremento de 11 docentes que el

post test asi lo hacen.

Cuadro N° 9 Evaluacion

_ .

_ e I 05
_ N B 02
Otorgacalifcaciones imparciales 21 08 o w o o1
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Grafico N° 7 Evaluacion

EVALUACION

fo AL o M

PreT. De PreT. PreT. PosT. De PosT. PosT.
acuerdo Indiferente | Desacuerdo acuerdo Indiferente | Desacuerdo

Identifica Conocimientos 12 10 19 5 9
Proporciona Informacion 8 15 21 8 3
O Toma en cuenta 9 15 18 10 5
O Considera Resultados 15 28 3 2
Da a conocer 20 21 10 P
Da oportunidad ) 20 16 15 P
Muestra apertura 20 14 13 6

1

otorga calificaciones 31 1

El cuadro N° 9, deja ver que la evaluacion educativa es una labor incesante y constante, y
no debe entenderse s6lo como un procedimiento de seleccidn, sino de orientacion y de ayuda.
En el libro “Los Compromisos de la Evaluacion Educativa” plantea la evaluacion como: “un
proceso que debe llevarse a cabo de forma continua y personalizada que ha de tener por

objeto tanto los aprendizajes de los alumnos como los procesos de ensefianza”.

En el item; Identifica los conocimientos y habilidades de los estudiantes al inicio de la
asignatura o de cada unidad.se ve el incremento de 12 a 19 docentes, en el item: Proporciona
informacidn para realizar adecuadamente las actividades de evaluacién, de la misma forma
se ve mejorado con incremento de 12 docentes méas, en el item: Toma en cuenta las
actividades realizadas y los productos como evidencias para la calificacion y acreditacion de
la asignatura, se ve mejorado gracias al modelo didactico, el mismo que se incrementa en 9
docentes, el item: Considera los resultados de la evaluacion (asesorias, trabajos
complementarios, basqueda de informacion, etc.) para realizar mejoras en el aprendizaje, es
ampliamente mejorado de 12 a 28 docentes, en item: Da a conocer las calificaciones en el
plazo establecido, se ve mejorado de 8 a 21 docentes que la final de la aplicacion del modelo
didactico. En el item: Da oportunidad de mejorar los resultados de la evaluacion del
aprendizaje, importante para que el estudiante sepa y sea consciente como esta en su avance
se ve incrementado de 8 a 21 docentes que ya lo practican, el item: Muestra apertura para la

correccion de errores de apreciacion y evaluacion, es decir la empatia de un docente
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altamente motivado se ve reforzado positivamente con el resultado que asi lo muestrade 5 a
14 docentes, el ultimo item: Otorga calificaciones imparciales, es muy bien entendida luego

de aplicado el modelo didactico por esa razén se incrementa en el post test de 21 a 31

docentes que asi ya lo hacen.

Cuadro N° 10 Comunicacion

10 02 30 02 01

12 19 02 28 02 03

20 10 03 29 02 02

Grafico N° 8 Comunicacién

Comunicacion

H [] | |

PreT. De PreT. PreT. PosT. De PosT PosT.
acuerdo | Indiferente | Desacuerdo| acuerdo | Indiferente | Desacuerdo

Desarrolla un Clima 21 10 2 30

Escucha OpinionesMuestra
Congruencia

O Muestra Congruencia 20 10 29

12 19 28

El cuadro 10 deja ver los resultados de que la educacion tiene como meta la transmision de
conocimientos de una generacién a otra (Carlson J. y Thorpe, C.:1990), es una verdad
consabida; mas, no obstante, el proceso de transmision y actualizacion de conocimientos no
es suficiente, ya que se necesita, ademas, capacidad de prever las futuras circunstancias de
comunicacion de los seres humanos entre si y su entorno; es decir, el adecuado didlogo de
los seres humanos entre si y su entorno, cabe destacar que muchos docentes cuentan con el
talento de oradores y muy buenos comunicadores si este es motivado asesorado y valorado
entonces se verd modificado los resultados, asi los resultados lo dejan ver en los siguientes

items: a). Desarrolla la clase en un clima de apertura y entendimiento, se incrementa de 21
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a 30 docentes. En el item: Escucha y toma en cuenta las opiniones de los estudiantes también
se ve una mejora de 12 a 28 docentes que si lo hacen, el Gltimo item: Muestra congruencia
entre lo que dice y lo que hace, tiene que ver mucho con educar con el ejemplo, muchos
docentes cuentan con valores y talento de ser ejemplos de ciudadanos el mismo que muchas
veces se ve mellado y nada valorado, sin embargo cuando se le consolida como talento de
buen ciudadano este trate resultados como un incremento de 20 a 29 docentes que se sienten

valorados y por lo tanto talentoso en ese aspecto.

Cuadro N° 11 Gestion del Area

Grafico N° 9 Gestion del Area

Gestion del Area

NN WW
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PreT. De PreT. PreT. PosT. De PosT. PosT.
acuerdo | Indiferente | Desacuerdo| acuerdo | Indiferente | Desacuerdo

Asiste a clases 26 6 30 2
Fomenta el medio Ambiente 16 10 29 2

Promueve limpieza 10 21 25 7
O Dispuesto a ayudar 15 12 26 4
Emplea TIC 14 17 19 11
Emplea facilitadores TIC 14 16 19 11
Uso legal de la TIC 15 16 25 6

93



El cuadro N° 11; se refiere a la gestion del area que se define como el proceso orientado a
mejorar los proyectos educativos institucionales y los procesos pedagogicos, con el fin de
responder a las necesidades educativas tiene varias vertientes que se enfocan en un solo
objetivo la calidad educativa que es la suma de los siguientes items: a). Asiste a clases
regular y puntualmente, se incrementa de 26 a 30 docentes, b). Fomenta la importancia de
contribuir a la conservacion del medio ambiente, este item tiene que ver con la identificacion
de talentos de algunos docentes especialistas en el tema el incremento es de 13 docentes. C).
Promueve mantener limpias y ordenadas las instalaciones, referida a los habitos de cada
uno, se ve incrementado de 10 a 25 docentes que asi lo entienden, d). Es accesible y esta
dispuesto a brindar ayuda académica cuando el docnete es identificado y fortalecido en sus
talentos personales se ve mas colaborador es por eso que luego de aplicado el modelo
didactico se ve un incremento de 15 a 26. E). Emplea las tecnologias de la informacion y de
la comunicacion como un medio que facilite el aprendizaje de los estudiantes, hay docentes
con talentos escondidos en el manejo de las TIC este se ve incrementado en 5 docentes mas
que lo practican, f). Promueve el uso de diversas herramientas, particularmente las digitales,
para gestionar (recabar, procesar, evaluar y usar) informacion. Del mismo modo se
incrementa el 5 docentes. g). Promueve el uso seguro, legal y ético de la informacion digital,
es decir es participe de la ética digital el mismo que se incrementa en 10 docentes.

Cuadro N° 12 Satisfaccion General
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Grafico N° 10 Satisfaccion General

Satisfaccion General

Wil 1

PreT. De PreT. PreT. PosT. De PosT. PosT.
acuerdo Indiferente Desacuerdo acuerdo Indiferente Desacuerdo

Es buen docente 12 10 25
Satisfaccion 16 10 26
O Recomendacién 15 10 26

El cuadro N° 12, entiende la satisfaccion como un estado mental que se produce por la
optimizacion de la retroalimentacion cerebral, que esta relacionada a la localizacion del

talento y su coOnsolidacion en cada docente.

Al alcanzar la satisfaccion, el funcionamiento mental del ser humano se encuentra
en armonia. La satisfaccion estrechamente relacionada a la valoracion como persona de cada

docente y como refuerzo el reconocimiento de sus talentos conllevara a la

contribucion a la felicidad mientras que, por el contrario, la insatisfaccion genera

sufrimiento.

Asi lo muestran los siguientes Items: En general, es un buen docente es la percepcion del
monitor el mismo que mejora de 12 a 25 docentes que se perciben de esa forma, el item:
Estoy satisfecho por mi nivel de desempefio y aprendizaje logrado gracias a la labor del

docente, se ve incrementado en 11 docentes mas. El item Yo recomendaria a este docente

De la misma forma se ve incrementado también en 11 docentes que se percibieron de esta

forma.
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3.7.4. Resultados del Anéalisis Psicométrico de Talento

Fuente: Avendafio Prieto, Bertha Lucia y Lozano Ardila Martha Cecilia (2013).
Universidad Catolica de Colombia. “Disefio y analisis psicométrico de una prueba para

evaluar talento en Docentes”. Cultura, Educacion y Sociedad 4(2), 61-88.

Resumen EI objetivo del presente estudio fue disefiar y efectuar el anlisis psicométrico de
una prueba para evaluar talento en Docentes. El instrumento se elabor6 de acuerdo con los
planteamientos de Gagné, Heller e Idalberto Chiavenato, las cuales son teorias vigentes
sobre el tema. El instrumento esta conformado por 26 items que evallan tres indicadores de
talento: desempefio destacado, interés y dedicacion; ademas de su campo general de
orientacion: praxico, psicolégico, conceptual o artistico. Para su validacion se seleccion6 por
conveniencia, una muestra de 300 estudiantes pertenecientes a tres instituciones de la ciudad
de Bogota de tres estratos diferentes. Se tratd de un estudio descriptivo de tipo instrumental
con aplicaciones psicométricas, cuyos datos se analizaron desde el marco de la teoria clésica
de los test. Los resultados indicaron niveles aceptables de consistencia interna y validez, y
una estructura factorial congruente con el marco referencial, lo cual permitié concluir que la
prueba cumple con los requerimientos psicométricos exigidos para este tipo de instrumentos,

constituyéndose en una herramienta Util para la identificacion de talentos.

Distribucion de items por factor o componente

Factor o : .
Items asociados
Componente
Campo de orientacion 8,12, 14, 15,16, 18y 19
Desempeno destacado 20, 21, 22
Interés 1,4,5,6y9
Dedicacion 2,10y 13

Fuente: Elaboracion de los Autores
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Cuadro N° 13: Campo de orientacion

Indicadores del Campo de Grupo Experimental
orientacion Pre Test Post Test
Nro. % Nro. %
Académico Cientifico 11 33.3 16 48.5
Deportivo técnico 12 36.4 2 6
Artistico creativo 8 24.3 12 36.5
Social espiritual 2 9 3 9
Total 33 100 33 100

Gréfico N° 11: Campo de orientacion
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Pre Test G.E. Post Test
Academico Cientifico 33.3 48.5

Deportivo Tecnico 36.4 6
[ Artistico Creativo 24.3 36.5
OSocial Espiritual 6 9

El cuadro Nro. 13, muestra el Campo de orientacion de los docentes respecto a Académico
Cientifico, Deportivo técnico, Artistico creativo y Social espiritual, EI G.E en el Pre test
muestra un porcentaje, Academico Cientifico por debajo de la mitad, mientras las demas
orientaciones siguen casi igual. Posteriormente a la aplicacion del modelo de monitoreo y
acompariamiento pedagdgico, basado en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto
Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los docentes, se ve el incremento en la
percepcion positiva hacia lo Académico Cientifico. Asi como en el item de artistico creativo

también se ve un incremento sustancial de 24.3% a 36.5%
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Cuadro N° 14: Desempefio destacado

Grupo Experimental

Indicadores del desempefio Pre Test Post Test
destacado Nro. % Nro. %
Siempre 10 30.3 22 66.7
La mayoria de las veces 05 15.2 9 27.3
Pocas veces 10 30.3 2 6
Nunca 8 24.2 0 0
Total 33 33

Gréfico N° 12: Desempefio destacado

s

Pre Test G.E. Post Test
siempre 333 66.7
La Mayoria de veces 15.2 27.3
O Pocas Veces 30.3 6
ONunca 24.2 (0]

De acuerdo al cuadro N° 14 se aprecia los resultados a la designacion y percepcion de
Desempefio destacado en su medio social — laboral de decir de adentro para afuera donde
catalogan como siempre en el pre test del GE con porcentajes casi similares, luego del
estimulo; modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagogico, basado en la teoria de
gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los
docentes, las variaciones son claras el GE tiene un incremento positivo en la percepcion de
siempre de 33.3% a 66.7%, hay mayor acierto en lo que se destacan ademas de identificarlos,
manteniéndose en los indicadores pocas veces y nunca en porcentajes bajos, se presume que
estas Ultimas percepciones requieren de mayor tratamiento personal y temporalmente largo.
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Cuadro N° 15: interés

Grupo Experimental

Indicadores del Interés

Pre Test Post Test

Nro. % Nro. %
Seres Humanos 11 33.3 16 48.5
Maquinas equipos 9 27.2 4 12.1
Arte cultura 6 18.2 4 12.1
Datos informacionales 07 21.3 09 27.3
Total 33 100 33 100

Grafico N° 13: interés

|

G.E. Pret Test G.E. Post Test
Seres Humanos 33.3 48.5

Maquinas y Equipos 27.2 12.1
OArte y Cultura 18.2 12.1
O Datos e Informacion 21.3 27.3

La competencia del talento se manifiesta y aclara en el indicador de interés el mismo que es
importante ya que sefiala la tendencia que cabe destacar en los docentes solo asi se puede
dirigir el talento, se observa que en el GE pre test los intereses se acercan a los seres humanos
y los datos informaticos no existe mayor incremento en la calificacion en maquinas y cultura,
dato explicado por la naturaleza de la profesion que requiere el acercamiento a los seres
humanos, ElI GE en el post test incrementara porcentualmente de 33.3 a 48.5% en los
indicadores de seres humanos y en el indicador datos informaticos de 21.3 a 27.3% vitales
para un docente que utiliza las Tic como herramienta de informacion para enriquecer las
sesiones .
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Cuadro N° 16: Dedicacioén

Grupo Experimental

Indicadores de Dedicacion Pre Test Post Test
Nro. % Nro. %
Relaciones humanas, Comunicacién 8 24.2 13 39.4
Habilidades intelectuales, Conceptos 8 24.2 9 27.4
Maquinas, instrumentos, herramientas 9 27.4 4 12.1
Expresion plastica y escénica 8 24.2 7 21.1
Total 33 100 33 100

Grafico N° 14: Dedicacién

27.4
24.24.27—24.2

G.E. Pre Test G.E. Post Test
Relaciones Humanas y comunicacion 24.2 39.4
Habiliades Intelectuales 24.2 27.4
O Maquinas e Instrumentos 27.4 12.1

O Expresion palstica y escenica 24.2 21.1

La respuesta del GE es muy clara cuando se refiere al talento y con indicadores que
delimitaran las areas relacionadas a la profesion de gestion de la ensefianza como talento,
ademas de las relaciones interpersonales es decir el trabajo colaborativo, el indicador
relaciones humanas y comunicacion en el pre test, solo muestra un 24.2% sin embargo luego
de aplicado los estimulos del modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico, basado
en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, para perfeccionar el
desempefio de los docentes observamos el incrementos en los indicadores de relaciones

humanas suben a 39.4% en el post test luego de la aplicacion del modelo.
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Destacamos al item relaciones humanas y comunicacion porque es un talento basico que
cada docente debe de manejar y gozar como un talento natural porque el ensefiar requiere de
la empatia fundamental para comprender desde los ritmos y estilos de aprendizaje de cada

estudiante.
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CONCLUSIONES

El modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagogico, basado en la teoria de
gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, permite el perfeccionamiento
progresivo y continuo del desempefio de los docentes porque contiene actividades
que destacan las habilidades innatas de cada docente.

De acuerdo a los instrumentos utilizados para el recojo de informacion y diagnostico,
se ha identificado en la I.E.Mx Inka Tupaq Yupanki serias deficiencias en el proceso
de monitoreo y acompafiamiento pedagdégico debido a que solo se realiza supervision
tradicional a la parte administrativa, es decir a los instrumentos de planeacion
producida por el docente, la cual esta lejos de considerar las habilidades, capacidades
y actitudes propias del talento que los docentes, las cuales se ponen de manifiesto

durante el desarrollo del trabajo pedagdgico con los estudiantes.

El modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico basado en la teoria de la
gestion del talento humano propuesto por Idalberto Chiavenato, convence de que la
educacion es una profesion maravillosa y que pocas profesiones tienen un impacto
social preponderante en los adolescentes. Esto conlleva a afirmar que un buen el
trabajo pedagdgico se valora por el talento del cual esta provisto cada uno de los
docentes.

El modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico basado en la teoria de la
gestion del talento humano propuesto por Idalberto Chiavenato, permite observar
permanente el trabajo docente, evaluar su desempefio, perfeccionarlo

progresivamente y desarrollar sus capacidades profesionales.

Luego de aplicado el modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagdgico, basado
en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato, para perfeccionar
el desempefio de los docentes, se observa, en los docentes, el incremento en la
percepcion positiva hacia lo Académico Cientifico, asimismo se puede observar, la
potenciacion de sus habilidades y destrezas artistico-culturales, como deportivas,

propias del talento humano y necesarias para su desarrollo profesional.
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RECOMENDACIONES

1.- Para el desarrollo satisfactorio del modelo de monitoreo y acompafamiento
pedagdgico, basado en la teoria de gestion del talento humano de Idalberto Chiavenato,
para perfeccionar el desempefio de los docentes se debe formar equipos de trabajo sin
distinciones de habilidad o conocimiento, porque enriquece el aporte holistico.

2.- El modelo de monitoreo y acompafiamiento propuesto tiene etapas de investigacion y
plasmacion practica volviéndose terapéutica, recomendada para docentes hiperactivos,

sarcasticos y con ideas divergentes, mejorando la camaraderia.

3.- Se recomienda articular el modelo de monitoreo y acompafiamiento con
demostraciones practicas, para cambiar el ambiente a uno de descubrimiento de formas y

estilos, esto puede encender el amor por el trabajo de ensefiar.

4.- La ubicacion social por niveles de capacidad académica de cada docente, se vera
modificada, porque apareceran los que mejor comunican, y quienes no necesariamente
serén los que tienen rendimientos sobresalientes. Se recomienda no crear brechas sino

reflexionar sobre las diversas formas de comunicarnos.

5.- El modelo de monitoreo y acompafiamiento pedagogico, basado en la teoria de gestion
del talento humano de Idalberto Chiavenato, para perfeccionar el desempefio de los
docentes en su caracter de evaluacion debe considerar el talento individual de una

determinada area calificando la capacidad expresiva de este talento.
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ANEXOS



6.3 Matriz de consistencia: MODELO DE MONITOREO Y ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO, BASADO EN LA TEORIA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
IDALBERTO CHIAVENATO, PARA PERFECCIONAR EL DESEMPENO DE LOS DOCENTES EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “INKA TUPAQ YUPANKI DE CHINCHERO” — CUSCO

2018.
PROBLEMA VARIABLES SUB VARIABLES O INSTRUMENTQS DE CATEGORIA DE ANALISIS
DIMENSIONES RECOLECCION
PROBLEMA GENERAL. X1. Competencia de gestién a. Test. X.1.1 Se implementa practicas
X.1.2 Gestidn del clima Institucional
X2. Competencias del b. Guia de Observacion. X.2.1 Gestiona practica pedagdgica

Se observa en el proceso de
acompafiamiento pedagbgico
interno de la IEMx. INKA
TUPAQ YUPANKI de chinchero,
deficiencias en el fortalecimiento
de competencias que realiza el
equipo directivo, manifestadas en
deficiente asesoramiento,
motivacién y liderazgo, de las
acciones pedagdgicas, lo que trae
como consecuencia bajos niveles
de desempefio docente vy
evaluacion educativa, que no
permite lograr los objetivos
previsto en los instrumentos de

planificacion

X. Modelo de monitoreo
y acompafiamiento
pedagbgico

acomparniante

X3. Competencias del formador
de acompariante

X4. Funciones de monitoreo

o

o

. Lista de Observacion.

. Cuestionario

X.2.2 Conduce competencias

X.2.3 Comunicacion asertiva

X.3.1 Gestiona fortalezas y debilidades
X.3.2 Domina y promueve competencias
X.3.3 Establece convivencia asertiva
X.4.1 Planificacion socioeducativa
X.4.2 Registro de informacion

X.4.3 Analisis de informacion

Y .Desempefio docente

Y1. Competencias del docente
Y2. Dimension Interna
Y3. Dimensién Externa

Y4. Evaluacion Interna

c

d

. Ficha de observacion.

. Guia de Observacion.

. Lista de Observacion.

. Cuestionario.

e. Test

Y.1.2 Posee habilidades de innovacion y
compromiso.

Y.2.1 Cuenta con conocimientos,
habilidades, capacidades y motivacion
Y.2.2 Tiene perspectiva profesional.
Y.3.1 Alienta el buen clima laboral,
perspectiva de desarrollo y reconocimiento
Y.4.1 Es imparcial a la autoevaluacion y
coevaluacion.

Y.4.2. Recepcidn y reflexion ante la
evaluacion de la direccion, estudiantes y
padres de familia.




PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Objetivo General Hipotesis general Tipo de investigacion

Se observa en el proceso de | Disefiar, fundamentar y aplicar un
acompafiamiento pedagdgico | modelo de monitoreo y acompafiamiento Si se disefia fundamenta y aplica X1. Competencia de | Socio critico- Propositivo
. - ] i gestion
interno de la IEMx. INKA | pedagogico, basado en la teoria de un mOdilo d_e momtoreo, y Disefio de investigacion
TUPAQ YUPANKI de | 9estion del talento humano de Idalberto acompafiamiento pedagogico,

. o Chiavenato, para superar deficiencias en | 22sado en la teoria de gestion del X. Modelo de O___ Modelo___ X
chinchero, deficiencias en el el seguimiento pedagdgico interno de la | t@lénto humano de Idalberto monltor?o y X2. Competencias
fortalecimiento de . . acompafiamien | del acompafante

IEMXx. Inka Tupaq Yupanki de Chiavenato, entonces se podria Poblacion

competencias que realiza el
equipo directivo,
manifestadas en deficiente
asesoramiento, motivacion y
liderazgo, de las acciones

pedagébgicas, lo que trae

como consecuencia bajos
niveles de  desempefio
docente y evaluacion

educativa, que no permite
lograr los objetivos previsto
en los instrumentos de

planificacion

chinchero, de tal modo que se mejore el
desempefio de los docentes elevando el
asesoramiento, motivacion y liderazgo de
las acciones pedagdgicas, y lograr
eficientemente la mejora continua de los
docentes, previsto en los instrumentos de

planificacién

Obijetivos Especificos:
A. Identificar las deficiencias en el
monitoreo y acompafiamiento
pedagogico interno de la IEMX. Inka

Tupag Yupanki de chinchero

superar deficiencias en el
seguimiento pedagogico interno
de la IEMX. Inka Tupaq Yupanki
de chinchero de tal modo que se
mejore el desempefio de los
docentes elevando el
asesoramiento, motivacion y
liderazgo de las acciones
pedagdgicas, y lograr
eficientemente la mejora continua
de los docentes, previsto en los

instrumentos de planificacién

to pedagdgico

X3. Competencias
del formador de
acompafiante

X4. Funciones de
monitoreo

Docentes del nivel
secundario de la institucion
educativa “Inka Tupaq
Yupanki de chinchero.
Instrumentos

a. Test.

b. Guia de Observacion.

c. Lista de Observacion.

d. Cuestionario




B. Disefiar un modelo de monitoreo y
acompafiamiento pedagdgico, basado en
la teoria de gestion del talento humano
de Idalberto Chiavenato elevando el
asesoramiento, motivacion y liderazgo de
las acciones pedagdgicas.

C. Fundamentar un modelo de monitoreo
y acompafiamiento pedagdgico, basado
en la teoria de gestion del talento
humano de Idalberto Chiavenato,
destacando acciones que fortalezcan el
asesoramiento, motivacion y liderazgo de
los docentes.

D. Aplicar Estrategias de monitoreo y
acompafiamiento que incidan en la
identificacion y reforzamiento de las
capacidades del talento humano donde se
enfaticen los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarias para la formacion
permanente del docente.

E. Validar y contrastar las dimensiones
del talento humano encontradas en el
acompafiamiento y validadas a través del
desarrollo de conocimientos, destrezas y

aptitudes de cada docente

Y .Desempefio
docente

Y1. Competencias
del docente

Y?2. Dimension
Interna

Y3. Dimensién
Externa

Y4. Evaluacion
Interna

Tratamiento estadistico

Procesamiento de datos
Anadlisis e interpretacion de
datos mediante el
estadigrafo y Cuadros
estadisticos.




INVOLUCRA ACTIVAMENTE
A LOS ESTUDIANTES EN EL
PROCESO DE APRENDIZAJE

Pre Test

Post Test

PROMUEVE EL RAZONAMIENTO,
LA CREATIVIDAD Y/O EL
PENSAMIENTO CRITICO

Pre test Post Test

EVALUA EL PROGRESO DE PROPICIA UN AMBIENTE REGULA POSITIVAMENTE
LOS APRENDIZAJES PARA DE RESPETO Y PROXIMIDAD EL COMPORTAMIENTO
RETROALIMENTAR A LOS DE LOS ESTUDIANTES
ESTUDIANTES Y ADECUAR
SU ENSENANZA.

Pre Test Post Test Pre Test Post Test Pre Test Post Test



ANALISIS PSICOMETRICO DE TALENTO

Nombre Ciclo Especialidad

A continuacidn encuentras una serie de descripciones relacionadas con tus experiencias, habilidades
e intereses. Con excepcion de la pregunta 12 que es abierta, debes seleccionar la opcidén que mas
corresponda con lo que hayas hecho en situaciones similares, y si no te ha sucedido, debes suponer
lo que ocurriria. Selecciona una sola alternativa para cada numeral y encerrandola con un circulo.

1. Si necesitas realizar una consulta sobre las enfermedades mentales, y te dan a escoger entre
los siguientes temas a investigar, te inclinas por

a. las consecuencias de dichas enfermedades sobre el bienestar de las personas

b. como utilizar la tecnologia y los avances cientificos para controlarlas o curarlas
c. el origen de las mismas, sus tipos, signos y sintomas

d. la relacion entre enfermedad mental y creatividad artistica

2. Si tienes que dedicarte por seis meses a estudiar un tema relacionado con los vehiculos de
uso particular (carros, motos, yates) para profundizar, eliges

a. el funcionamiento mecanico y eléctrico o electrénico de sus partes

b. los principios fisicos que explican su funcionamiento

o

. las preferencias y los diferentes estilos de las personas que los usan

o

. los detalles involucrados en su disefio y su prop6sito

w

. Si estuvieras en una fiesta, entre las siguientes actividades la que mas disfrutarias hacer es
a. conocer gente o hablar y compartir con amigos y conocidos

b. conectar o manejar los equipos de audio y sonido

o

. escuchar masica, bailar o cantar

o

. sentarte a observar o analizar lo que pasa en la fiesta

4. Si te regalan un libro, preferirias que fuera sobre (sefiala la opcion del grupo donde se
encuentra el tema por el cual te inclinas)

a. deporte y actividad fisica / tecnologia 0 mecénica
b. literatura (narrativa, dramatica, poética) / masica, pintura u otro arte

c. investigacion y ciencia / actividades para desarrollar la agilidad mental



d. comportamiento humano / motivacion y desarrollo personal

5. Tienes opcidn de escoger tu regalo de cumpleafios. ¢Dentro de cuél de los siguientes grupos
se encuentra el que mas te gusta?

a. Una consola de video juegos / Algun elemento para practicar deporte / Un rompecabezas 0 juego
de construccion

b. Una fiesta / Un viaje con tus amigos / Un fin de semana en casa de tu mejor amiga(o)
¢. Un juego de agilidad mental / Un libro / Un telescopio o microscopio

d. Un instrumento musical / Un set de elementos para pintar / Una inscripcion a un curso de
formacidn artistica

6. Sefiala entre los siguientes grupos de ocupaciones, el que mas te interesa para estudiar en
un futuro (no es preciso que en alguno aparezca exactamente la carrera que deseas cursar)

a. Psicologia, Medicina o Educacion

b. Cocina, Deportes o Disefio Industrial
c. Pintura, Literatura o Actuacion

d. Fisica, Matematicas o Filosofia

El siguiente grupo de preguntas, debes contestarlo de acuerdo con lo que haces en tu tiempo libre
activo, es decir, el diferente de dormir y descansar.

~

. La actividad a la que mayor tiempo le has dedicado hasta ahora en tu vida se relaciona con

o))

. personas (comunicacion, relaciones humanas)

o

. ideas (conceptos, habilidades intelectuales)

o

. objetos (maquinas, instrumentos, herramientas)

o

. artes (expresiones visuales, plasticas e escénicas)
8. En tu vida, el campo al que te has dedicado de manera mas intensa es el

a. académico - cientifico

(e

. deportivo - técnico

. artistico - creativo

o

o

. social — espiritual
9. En un futuro, preferirias trabajar primordialmente con

a. seres humanos



b. maquinas y equipos
c. arte y cultura
d. datos informacionales

10. Sefiala entre las siguientes actividades, aquella a la que mayor tiempo dedicarias, si
tuvieras que inclinarte por alguna

a. Ensefiar algo a un grupo de personas

b. Manejar un vehiculo 0 maquina

¢. Componer obras de arte

d. Leer o escribir sobre temas cientificos

11. Dedicas la mayor parte de tu tiempo libre a

a. compartir actividades con personas

b. pensar, discutir o indagar sobre algun tema que te interese

c. realizar actividad fisica o practicar deporte

d. disfrutar del aire libre y buscar algo de inspiracion

Para continuar contestando las siguientes preguntas, debes centrarte en tu mayor habilidad, y en
aquella actividad especifica que practicas o has practicado hasta lograr destacarte. Si no encuentras

alguna actividad o habilidad de este tipo, has culminado la encuesta, en caso contrario, continda.

12. La actividad en la que mas destacas o tienes habilidades especiales es (contesta en la hoja
de respuestas, siendo lo mas claro y concreto posible, y escribiendo solo una).

13. La actividad o habilidad en la que maés te has dedicado hasta sobresalir se relaciona con
a. personas (comunicacion, relaciones humanas)

b. ideas (conceptos, habilidades intelectuales)

c. objetos (maquinas, instrumentos, herramientas)

d. artes (expresiones visuales, plasticas e escénicas)

14. Lo que tus amigos y conocidos mas destacan de ti son tus habilidades

a. Intelectuales o de pensamiento

b. artisticas o creativas



c. fisicas 0 manuales (manipulativas)

d. sociales o interpersonales

15. La actividad donde te sientes mas habil frente a otras personas se relaciona con
a. el manejo de tu cuerpo o la interaccion con objetos naturales o artificiales

b. la forma como te relacionas y actlas con personas 0 grupos de personas

c. la comprension de ideas complejas o la explicacion de por qué suceden las cosas

d. la creacion o expresion de ideas, sentimientos o de tu vision del mundo a través del arte

16. Tus logros importantes (campeonatos, premios, menciones, distinciones, homenajes), se
relacionan con el campo

a. académico - cientifico

b. deportivo - técnico

c. artistico - creativo

d. social — espiritual

17. Comunmente, las personas te consultan para

a. Contarte sus asuntos personales o solicitarte ayuda o consejo sobre éstos

b. aclarar dudas académicas o pedirte ayuda con sus tareas

c. solicitar tu participacion en actividades deportivas o que les apoyes con alguna actividad manual
d. solicitarte ideas creativas, 0 que les des tu concepto sobre la belleza o buen gusto de algo

18. ¢ En cuél de los siguientes grupos de asignaturas o actividades te fue mejor en el colegio?
a. Mateméticas, Lenguas, Fisica, Filosofia, Lectoescritura

b. Educacion Fisica, Deportes, Areas técnicas

c. Musica, Dibujo, Pintura, Teatro, Literatura

d. Etica, Religion, Ciencias ambientales, Liderazgo de equipos

19. Consideras que tendrias un mejor desempefio en un grupo de

a. voluntariado (para ayudar a otros)

b. deportes

c. ciencia o investigacion



d. artes (musical, de teatro, de danza)

20. Cuando compites contra otros en la actividad en la que eres mas habil, recibes
distinciones o premios

(a) siempre;

(b) la mayoria de las veces;
(c) pocas veces;

(d) nunca

21. Personas expertas (con experiencia y/o conocimiento) en el campo relacionado con tu
mayor habilidad, reconocen tu excelente desempefio

(a) siempre;

(b) la mayoria de las veces;
(c) pocas veces;

(d) nunca

22. Cuando se te presenta alguna dificultad relacionada con la préctica de tu actividad
favorita, persistes hasta superarla

(a) siempre;

(b) la mayoria de las veces;
(c) pocas veces;

(d) nunca

23. El tiempo que ha transcurrido desde que empezaste a practicar en el campo de actividad
donde mas sobresales es

(a) més de 3 afios;

(b) més de 2 afios, pero menos de 3;
(c) més de 1 afio, pero menos de 2;
(d) menos de 1 afio

24. El tiempo semanal que dedicas a estudiar o realizar la actividad o habilidad en la que mas
te destacas es

(a) més de 12 horas;

(b) méas de 8 horas, pero menos de 12;



(c) més de 4 horas, pero menos de 8;

(d) menos de 4 horas

25. Tu forma de practicar tu habilidad especial o la actividad en la que te destacas, es
(a) muy intensa;

(b) intensa;

(c) poco intensa;

(d) nada intensa

26. El nivel de satisfaccion que te produce la actividad o habilidad en que mas te distingues es
(a) muy alto

(b) alto;

(c) bajo;

(d) muy bajo



ANEXOS.
CUESTIONARIO

Dominio de la disciplina

1 Explica de manera clara los contenidos de la asignatura.

[ Relaciona los contenidos de la asignatura con los contenidos de otras.
Resuelve las dudas relacionadas con los contenidos de la asignatura.
Propone ejemplos o ejercicios que vinculan la asignatura con la préctica profesional.
Explica la utilidad de los contenidos teéricos y practicos para la actividad profesional.

Planificacion del curso

Cumple con los acuerdos establecidos al inicio de la asignatura.
[ Durante el curso establece las estrategias adecuadas necesarias para lograr el
aprendizaje deseado.

El programa presentado al principio de la asignatura se cubre totalmente.

Ambientes de aprendizaje

Incluye experiencias de aprendizaje en lugares diferentes al aula (talleres, laboratorios,
empresa, comunidad, etc.).

Utiliza para el aprendizaje las herramientas de interaccion de las tecnologias actuales de
la informacion (correo electrénico, chats, plataformas, etc.).

Organiza actividades que me permiten ejercitar mi expresion oral y escrita.

Relaciona los contenidos de la asignatura con la industria y la sociedad a nivel local,
regional, nacional e internacional.

Usa ejemplos y casos relacionados con la vida real.

Estrategias, métodos y técnicas

Adapta las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los
estudiantes.

Promueve el autodidactismo y la investigacién

Promueve actividades participativas que me permiten colaborar con mis comparieros
con una actitud positiva.

Estimula la reflexion sobre la manera en que aprendes.

Se involucra en las actividades propuestas al grupo.

Presenta y expone las clases de manera organizada y estructurada.

Utiliza diversas estrategias, métodos, medios y materiales.

Motivacion
Muestra compromiso y entusiasmo en sus actividades docentes.
Toma en cuenta las necesidades, intereses y expectativas del grupo.
Propicia el desarrollo de un ambiente de respeto y confianza.
{1 Propicia la curiosidad y el deseo de aprender.
[ Reconoce los éxitos y logros en las actividades de aprendizaje.
[ Existe la impresion de que se toman represalias con algunos estudiantes.
[ Hace interesante la asignatura.

Evaluacion
Identifica los conocimientos y habilidades de los estudiantes al inicio de la asignatura o
de cada unidad.
Proporciona informacidn para realizar adecuadamente las actividades de evaluacion.
Toma en cuenta las actividades realizadas y los productos como evidencias para la
calificacion y acreditacion de la asignatura.
[ Considera los resultados de la evaluacion (asesorias, trabajos complementarios,
busqueda de informacion, etc.) para realizar mejoras en el aprendizaje.
[ Da a conocer las calificaciones en el plazo establecido.
[ Da oportunidad de mejorar los resultados de la evaluacion del aprendizaje.
(1 Muestra apertura para la correccion de errores de apreciacion y evaluacion.
(] Otorga calificaciones imparciales.



Comunicacion

(] Desarrolla la clase en un clima de apertura y entendimiento.
Escucha y toma en cuenta las opiniones de los estudiantes.
Muestra congruencia entre lo que dice y lo que hace.

Gestioén del curso
Asiste a clases regular y puntualmente.
Fomenta la importancia de contribuir a la conservacién del medio ambiente.
[ Promueve mantener limpias y ordenadas las instalaciones.
[ Es accesible y esta dispuesto a brindarte ayuda académica.
Tecnologia de la informacion y de la comunicacion
[ Emplea las tecnologias de la informacion y de la comunicacién como un medio que
facilite el aprendizaje de los estudiantes.
1 Promueve el uso de diversas herramientas, particularmente las digitales, para gestionar
(recabar, procesar, evaluar y usar) informacion.
Promueve el uso seguro, legal y ético de la informacién digital.

Satisfaccion general

En general, pienso que es un buen docente.

Estoy satisfecha o satisfecho por mi nivel de desempefio y aprendizaje logrado gracias a
la labor del docente.
1 Yo recomendaria a este docente
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terioNOMBRE DE LA I.E.

FICHA DE MONITOREO AL DESEMPENO DOCENTE - 2017

REGION

UGEL

APELLIDOS Y NOMBRE DEL DOCENTE VISITADO:

NIVEL

ESPECIALIDAD

DATOS DE LA OBSERVACION:

GRADO

IAREA CURRICULAR

FECHA

HORA INICIO/ TERMINO

NOMBRE COMPLET O DEL ESPECIALISTA:

Marque con una equis (X) el nivel de logro que alcanzé el docente observado en cada uno de los siguientes desempefios. Ademas,
en el caso de los desempefios 5y 6, si el docente es ubicado en el nivel I, indique si merece una marca.

NIVELES DE LOGRO

NIVEL I NIVEL I1 NIVEL 111 NIVEL IV
INSATISFACTORIO EN PROCESO SATISFACTORIO DESTACADO

No alcanzan a demostrar los Se observa tanto logros como Se observa la mayoria de Se observa todas  las
aspectos minimosdel deficiencias que caracterizan al conductas deseadas en el conductas deseadas en el
desempefio. Docente en este nivel. desempefio del docente desempefio del docente

INSTRUMENTO 1: OBSERVACION DE AULA

DESEMPENO 1: INVOLUCRA ACTIVAMENTE A LOS ESTUDIANTES EN EL PROCESO DE APRENDIZAJE.

Descripcion del desempefio:
Logra laparticipacion activay el interés de los estudiantes por las actividades de aprendizaje propuestas, ayudandolos a ser conscientes

del sentido, importancia o utilidad de lo que se aprende.

IAspectos a observar:

IAcciones del docente para promover el interés y/o la participacion de los estudiantes en las actividades de aprendizaje. Proporcién de

estudiantes involucrados en la sesion.
/Acciones del docente para favorecer la comprension del sentido, importancia o utilidad de lo que se aprende

DESCRIPCION DEL NIVEL A QUE CORRESPONDE.

NIVELES

El docente no ofrece oportunidades de participacion. O Mas de la mitad de estudiantes esta distraido,
muestra indiferencia, desgano o signos de aburrimiento

El docente involucra al menos a la mitad de los estudiantes en las actividades propuestas

El docente involucra a la gran mayoria de los estudiantes en las actividades propuestas

Eldocente involucraactivamente atodos o casi todos los estudiantes en lasactividades propuestas. Ademas,
promueve que comprendan el sentido de lo que aprenden

EVIDENCIAS (CONDUCTAS OBSERVADAS)
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DESEMPENO 2: PROMUEVE EL RAZONAMIENTO, LA CREATIVIDAD Y/O EL PENSAMIENTO CRITICO.

Descripcion del desempefio:

Propone actividades de aprendizaje y establece interacciones pedagogicas que estimulan la formulacion creativa de ideas o
productos propios, la comprension de principios, el establecimiento de relaciones conceptuales o el desarrollo

de estrategias.

IAspectos a observar:
Actividades e interacciones (sea entre docente y estudiantes, o entre estudiantes) que promueven efectivamente el razonamiento,
la creatividad y/o el pensamiento critico

DESCRIPCION DEL NIVEL A QUE CORRESPONDE. NIVELES

| i v

El docente propone actividades o establece interacciones que estimulan Unicamente el aprendizaje
reproductivo o memoristico de datos o definiciones, o que practiquen ejercicios (como problemas-tipo o
aplicacion de algoritmos), técnicas o procedimientos rutinarios, o que copien informacion del libro de
texto, lapizarrau otros recursos presentesenel aula.

Eldocenteintentapromoverelrazonamiento, lacreatividad y/o el pensamientocriticoal menos en una
ocasion, pero no lo logra.

El docente promueve efectivamente el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico al menos en
una ocasion.

El docente promueve efectivamente el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico durante la
sesidn en su conjunto.

EVIDENCIAS (CONDUCTAS OBSERVADAS)
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DESEMPERNO 3: EVALUA EL PROGRESO DE LOS APRENDIZAJES PARA RETROALIMENTAR A LOS ESTUDIANTES Y ADECUAR SU
ENSENANZA.

Descripcion del desempefio:

I/Acompafia el proceso de aprendizaje de los estudiantes, monitoreando sus avances y dificultades en el logro de los

aprendizajes esperados en la sesion y, a partir de esto, les brinda retroalimentacion formativa y/o adecta las actividades de la sesion a
las necesidades de aprendizaje identificadas.

IAspectos a observar:

Monitoreo que realiza el docente del trabajo de los estudiantes y de sus avances durante la sesion.
Calidaddelaretroalimentacionqueel docente brinday/olaadaptacionde lasactividades que realizaenlasesiona partir de las
necesidades de aprendizaje identificadas.

DESCRIPCION DEL NIVEL A QUE CORRESPONDE. NIVELES

| n i j1v

El docente no monitorea o lo hace muy ocasionalmente (es decir, destina menos del 25 % de la sesiéna
recoger evidencia de lacomprensidny progreso de los estudiantes).

O Ante las respuestas o productos de los estudiantes, el docente da retroalimentacion incorrecta o bien no da
retroalimentacién de ningun tipo.

O el docente evade las preguntas o sanciona las que reflejan incomprension y desaprovecha las
respuestas equivocadas como oportunidades para el aprendizaje.

El docente monitorea activamente a los estudiantes, pero solo les brinda retroalimentacion
elemental (indicadnicamentesilarespuestaescorrectaoincorrecta, dalarespuestacorrecta).

El docente monitorea activamente a los estudiantes, y les brinda retroalimentacion descriptiva
(sugiere en detalle que hacer para encontrar la respuesta) y/o adapta las actividades a las necesidades de
aprendizaje identificadas.

El docente monitorea activamente a los estudiantes y les brinda al menos en una ocasion,
retroalimentacion por descubrimiento o reflexion (guia el analisis para encontrar por ellos mismos la solucion
/0 respuesta para mejorar)

EVIDENCIAS (CONDUCTAS OBSERVADAS)

DESEMPENO 4:PROPICIA UN AMBIENTE DE RESPETO Y PROXIMIDAD

Descripcion del desempefio:

Se comunica de manera respetuosa con los estudiantes y les transmite calidez o cordialidad dentro del aula. Ademas, estaatentoy es
sensibleasus necesidades afectivas ofisicas, identificandolasy respondiendo aellascon comprensiony

empatia.

/Aspectos a observar:

Trato respetuoso y consideracion hacia la perspectiva de los estudiantes.

Cordialidad o calidez que transmite el docente.

Comprension y empatia del docente ante las necesidades afectivas o fisicas de los estudiantes

DESCRIPCION DEL NIVEL A QUE CORRESPONDE. NIVELES

| mn i v

Si hay faltas de respeto entre los estudiantes, el docente no interviene o ignora el hecho.
O el docente, en alguna ocasion, falta el respeto a uno o mas estudiantes.

El docente es siempre respetuoso con los estudiantes aunque frio o distante. Ademas, interviene si
nota faltas de respeto entre estudiantes

Eldocente essiempre respetuoso con los estudiantes, es cordial y les transmite calidez. Siempre se muestra
empatico con sus necesidades afectivas o fisicas. Ademas, interviene si nota faltas de
respeto entre estudiantes.
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El docente es siempre respetuoso con los estudiantes y muestra consideracion hacia sus perspectivas. Es
cordial conellosy lestransmite calidez. Siempre se muestraempatico consus
necesidadesafectivasofisicas. Ademas, intervienesinotafaltasderespetoentreestudiantes.

Marque “SI” si el docente falté el respeto a algiin estudiante durante la sesion observada Si:

No:

EVIDENCIAS (CONDUCTAS OBSERVADAS)

DESEMPENO 5:REGULA POSITIVAMENTE EL COMPORTAMIENTO DE LOS ESTUDIANTES

Descripcion del desempefio:

Las expectativas de comportamiento o normas de convivencia son claras para los estudiantes. El docente previene el
comportamiento inapropiado o lo redirige eficazmente a través de mecanismos positivos que favorecen el buen
comportamiento y permiten que la sesion se desarrolle sin mayores contratiempos.

IAspectos a observar:
aula: positivos, negativos, de maltrato.

mayor o menor continuidad en el desarrollo de la sesion.

Tipos de mecanismos que emplea el docente para regular el comportamiento y promover el respeto de las normas de convivencia en el

Eficacia con que el docente implementa los mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes, lo que se traduce en la

DESCRIPCION DEL NIVEL A QUE CORRESPONDE. NIVELES

Para prevenir o controlar el comportamiento inapropiado en el aula, el docente utiliza
predominantemente mecanismos negativos y es poco eficaz, por lo que la sesion se desarrolla de manera
discontinua (con interrupciones, quiebres de normas o contratiempos).

O no intenta siquiera redirigir el mal comportamiento de los estudiantes, aprecidndose una situacion
caoticaen el aula.

O para prevenir o controlar el comportamiento inapropiado en el aula, utiliza al menos un
mecanismo de maltrato con uno o mas estudiantes.

El docente utiliza predominantemente mecanismos positivos y nunca de maltrato para regular el
comportamiento de los estudiantes, pero es poco eficaz.

O el docente utiliza predominantemente mecanismos negativos, aunque nunca de maltrato, para regular el
comportamiento de los estudiantes, pero es eficaz, favoreciendo el desarrollo continuo

de la mayor parte de la sesion

El docente utiliza predominantemente mecanismos positivosy nuncade maltrato pararegular el
comportamiento de los estudiantes de manera eficaz.

El docente siempre utiliza mecanismos positivos para regular el comportamiento de los estudiantes
de manera eficaz.

Marque “SI” si el docente falté el respeto a algun estudiante durante la sesién observada. Si:

No:

EVIDENCIAS (CONDUCTAS OBSERVADAS)

IPUNTAJE TOTAL

(6-9) (9 - 15) (16 - 20) (21-24)

INSATISFACTORIO  [EN PROCESO SATISFACTORIO DESTACADO
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INSTRUMENTO 2: PLANIFICACION DEL CURRICULO

establecido.

Marque con una (X) el puntaje asignado y consigne en la tltima columna la evidencia que fundamenta su evaluacion, siguiendo lo

No se cumple
CRITERIOS

Se cumple
parcialmente

Cumplido

Evidencias que sustentan su respuesta

El/la docente tiene su programacién anual.

El/la docente tiene su unidad de aprendizaje.

El/la docente tiene sus sesiones de aprendizaje
\visados por el director o coordinador de area.

El/la docente planifica sus actividades pedagdgicas
(carpeta pedagogica) dosificando el tiempo enla sesion
deaprendizajede modoquerespondaalos

procesos pedagogicos.

El/ladocente en suplanificaciéncurricularincluye
actividadespedagdgicasenel marcodelosprocesos
pedagdgicos, el enfoque delareaseglnlasRutasde
IAprendizaje y las Orientaciones Bésicas para la
Programacién Curricular.

El/la docente presenta en su planificacion curricular
criterios que respondan al proceso de evaluacion
formativa y/o sumativa.

El/ladocenteensuplanificaciénseevidenciaeluso
de materialesyrecursoseducativosenrelacional
proposito de la sesién

El/ladocente en su planificacion se evidencia el uso de
materialesy recursos educativosenrelaciénal
proposito de la sesion.

El/la docente utiliza instrumentos de evaluacion.

El/la  docente tiene un registro auxiliar de
evaluacion.

Nombreyfirma delespecialista Docente Monitoreado




