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iv. Resumen
El presente trabajo investigativo tiene como tema la gestion del talento humano que implementan

los equipos directivos en la formacion de los docentes de educacion primaria del distrito 111 del
Municipio de Managua, identificando la gestion del talento humano realizadas por los equipos
directivos de los colegios, y disefiar propuesta de gestion del talento humano para los equipos de
directivos que contribuya a la formacién de los docentes, que aporte a la calidad de los aprendizajes
de los estudiantes de educacion primaria.

En cuanto a los aspectos metodoldgicos es de tipo descriptivo, de corte transversal, con un
enfoque cualitativo. En cuanto al escenario la comunidad educativa tomada en cuenta es la
modalidad de educacién primaria del turno matutino. La informacién se recopil6 de los equipos
directivos y docentes a través de la técnica de entrevistas, guia de observacién a los docentes y guia
de analisis documental (legal, académico y administrativo).

Los hallazgos mas relevantes de la investigacion se obtuvieron a través de la aplicacion de
instrumentos como la entrevista y guia de observacién los que arrojaron las principales dificultades
que estan centradas en el desarrollo de competencias pedagdgicas- didacticas ligadas a las
asignaturas de Lengua y Literatura, Matemaética y tecnologia educativa. Se realizd un anélisis para
fortalecer las dificultades relacionadas con la gestion del talento humano que garantice la formacion
de los docentes, tomando en consideracion el marco teérico que contiene referentes muy valiosos
que aportan a la mejora continua en las instituciones educativas para lo cual fue necesario la
propuesta didactica vinculada a superar dichas debilidades.

Por lo tanto, el disefio de propuesta de plan de acompafiamiento para la gestion del talento
humano permitira que los equipos directivos se orienten y tomen en cuenta los aspectos
fundamentales para aportar a la formacion docente que son de vital importancia para garantizar el
aporte de los aprendizajes de los estudiantes y se logre la calidad educativa.

Palabras claves: Gestion, equipos de directivos, formacion, talento humano y calidad.




Abstract

The present investigative work has as its theme the management of human talent implemented by the
management teams in the training of primary education teachers of District I11 of the Municipality of
Managua, identifying the management of human talent carried out by the management teams of the
schools, and Design a proposal for the management of human talent for management teams that
contributes to the training of teachers, which contributes to the quality of learning of primary school

students.
Regarding the methodological aspects, it is descriptive, cross-sectional, with a qualitative

approach. Regarding the scenario, the educational community taken into account is the primary
education modality of the morning shift. The information was collected from the management and
teaching teams through the interview technique, an observation guide for teachers and a
documentary analysis guide (legal, academic and administrative).

The most relevant research findings were obtained through the application of instruments
such as the interview and observation guide, which revealed the main difficulties that are focused on
the development of pedagogical-didactic competences linked to the subjects of Language and
Literature, Mathematics and educational technology. An analysis was carried out to strengthen the
difficulties related to the management of human talent that guarantees the training of teachers, taking
into account the theoretical framework that contains very valuable references that contribute to
continuous improvement in educational institutions for which it was necessary to didactic proposal
linked to overcome these weaknesses.

Therefore, the design of the human talent management proposal will allow management
teams to orient themselves and take into account the fundamental aspects to contribute to teacher
training that are of vital importance to guarantee the contribution of student learning and educational
quality is achieved.

Keywords: Management, management teams, training, human talent and quality.
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l. Introduccion

Segun el autor Chiavenato (2009), la gestion del talento humano refiere al conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos;
poniendo en préctica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempefio (p.75).

La realizacion de la presente investigacion titulada “Gestion del talento humano que aplican
los equipos directivos en la formacion de los docentes de educacion primaria en el distrito 111 de
Managua” tiene como proposito proponer un plan de acompafamiento a los equipos directivos en la
gestion del talento humano que contribuya a la formacion de los docentes de educacion primaria,
tomando en cuenta los tipos de gestion que, determine el desarrollo de habilidades, capacidades e
involucramiento de sus miembros para promover la formacion de los docentes de primaria.

La gestion del talento humano es uno de los temas en el &mbito académico que requiere de
una atencion especial, a esto se le suman los cambios socioecondmicos que vivimos actualmente que
afectan de manera directa los procesos escolares. Dado que en una sola instancia de educacion
convergen diferentes actores, tales como: familias, docentes, estudiantes, directivos que estan
involucrados y tienen propositos diversos a partir de su naturaleza y realidades. Por tanto, cada
contexto determinaréa las demandas particulares que deben ser abordadas en los espacios de toma de
decisiones. Frente a esto, el trabajo con personas representa retos mayores en cuanto a la
convivencia, liderazgo, formas de relacionarse y otros aspectos relacionados con sus necesidades.

Por esta razén, el proceso de gestion del talento humano implica dirigir y administrar los
recursos existentes y buscar otros para que contribuyan a la formacién de las competencias
profesionales de los procesos para mejorar los procesos de aprendizaje de los estudiantes gracias a la
actuacion de directivos con liderazgo estratégico y vision compartida.

Bajo este enfoque se considera pertinente el tema seleccionado dado que el proceso de
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gestion del talento humano es considerado como una nueva forma de comprender, organizar y
conducir, tanto al sistema educativo como a la organizacion escolar (Escalante, 2009). En otras
palabras, Balmaceda (2014) se refiere como:

una serie de actividades coordinadas de manera eficaz y eficiente en conjunto con el trabajo de los
demas”; en donde se llevan a cabo los procesos gerenciales, que son los  siguientes:
planificacion, organizacion, direccidon, control y evaluacion), para poder tener éxito en
la vida”. No solo se requiere contar con un curriculo contextualizado, si N0 personas que trabajen de
manera estratégica para conseguir los fines propuestos que contribuyan a la calidad de la educacion.
(p.56)

Para lograr estos propositos comunes en el trabajo de campo se aplicaron una serie de
técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion como entrevistas a los informantes claves
tales como: directores y docentes. También se analizaron los documentos impresos relacionados
con manuales, protocolos relacionados con la gestion académica y otros con el nivel de impacto de
dichas gestiones en la formacion de los docentes. De igual forma, se plantea en las otras etapas del
marco aplicado las distintas formas de tratamiento de dicha informacion tomando en cuenta
diferentes parametros cientificos como las transcripciones, técnicas de analisis documental que
convergeran en un proceso de triangulacion para dar mayor veracidad y cientificidad al trabajo.

Entre los principales resultados y conclusiones que se obtuvieron es que los directores al
igual que los docentes tienen debilidades en recibir capacitaciones tecnoldgicas, pedagdgicas,
didacticas y temas de educacion inclusiva, estas capacitaciones permitiran una educacién de calidad.
De igual manera, también tienen otras debilidades los docentes tales como: carencia de materiales,
recursos didacticos para la mediacion pedagdgica, metodologias tradicionales, acceso de tecnologias
y laboratorio. Las recomendaciones principales son: Realizar las gestiones pertinentes para
garantizar el recurso de la tecnologia en los colegios, también comunicar a los directores sobre las

necesidades de capacitaciones que necesitan recibir, para mejorar su desempefio laboral y tomar en
13
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cuenta las recomendaciones de las estrategias implementadas en el presente trabajo.

Este trabajo esta organizado bajo la siguiente manera: un primer apartado, expone la
introduccion la cual destaca el tema, su relevancia social, tedrica y metodolégica. Segundo, los
objetivos; general y especificos. Tercero, se describen los principales fundamentos teéricos
relacionados con las variables del tema. Cuarto, el disefio metodoldgico que esboza los referentes del
paradigma, tipologias, técnicas e instrumentos a implementarse. Por altimo, se presentan el informe
de resultados, con sus conclusiones por objetivo, las recomendaciones, ademas de las fuentes
bibliogréficas utilizadas para el estudio. Al finalizar se encuentran los anexos del estudio con el Plan
de Acompafiamiento propuesto y las fuentes consultadas que respaldan la informacién detallada de

este informe.
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1. Antecedentes del Estudio
En todo trabajo de investigacion es importante conocer los antecedentes del objeto

investigado, puesto que ellos informan sobre tres necesidades basicas de todo estudio: la
procedencia, la pertinencia y la certidumbre del objeto de estudio (Delgado, 2007). Para efectos de
este proceso se tomo en cuenta estudios realizados a nivel nacional como internacional que
permitieran profundizar sobre las diferentes perspectivas ya sea a nivel de objetivo, metodologia,
formas de analisis e interpretacion de los resultados y conclusiones. Algunos de los estudios

principales se presentan a continuacion:

2.1 Nivel Internacional:

A nivel internacional, se realizé un estudio en Peru, conocido como: “Supervision
pedagdgica y gestion del talento humano en instituciones educativas publicas de educacion primaria
del distrito de Comas - Ugel 04, Afio 2016”. Esta investigacion tiene como objetivo

sensibilizar a los directivos de las instituciones educativas de educacion primaria.

En la investigacion antes mencionada la administracion de recursos humanos esta ligada a la
Gestidn del talento humano como segunda variable la gestién del talento humano. Chiavenato
(2009), se encarga de sefialar que la Administracion de Recursos Humanos tiene diversas
denominaciones: capital humano, capital intelectual, talento humano, entre otros.

En el afio 2016 en Huancayo - Peru se realiz6 una investigacion llamada: “Gestion del
talento humano docente en instituciones de educacion primaria” la autora Nina Nelly (2016) se
planteé como objetivo general: Establecer la comparacion de las caracteristicas de la gestion del
talento humano docente en la muestra estudiada. Resalta que uno de los problemas en las
instituciones educativas es la falta de identificacion de los docentes y administrativos con su centro
educativo. El trabajo en el aula individualizado hace que exista poco trabajo en equipo, poca

socializacion entre todos los integrantes de la organizacién, cayendo en un trabajo monétono y
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mecanizado. No existe un programa integral de personal y la gestion administrativa es deficiente
desde las fases de analisis ocupacional, prevision de la fuerza laboral, reclutamiento, seleccion,
socializacion, evaluacion de desempefio, remuneraciones, entrenamiento, seguridad e higiene,
beneficios laborales entre otros.

El resultado obtenido en esta investigacion determind que existe diferencia significativa en la
gestion del talento humano referente a la preparacién del aprendizaje, la ensefianza para el
aprendizaje, participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, el desarrollo de la
profesionalidad e identidad docente empleadas por los docentes en las instituciones de

Educacién Primaria del distrito de Pilcomayo - Huancayo.

Trujillo — Per(1 2019, “Gestion del talento humano y desemperio docente en las instituciones 81550 —

Chota y 80372 - Cushcanday del distrito de Agallpampa —2019” la autora Garcia Yamilet (2019) plantea
que actualmente los cambios educativos en los diferentes paises exigen la necesidad reclutar
docentes que generen gran expectativa y sean comprometidos con el desarrollo de sus labores,
desplegando habilidades, destrezas, creatividad y experiencias para la resolucion de problemas que
se les presente en el desarrollo de su practica pedagdgica al interior de su institucion educativa. Con
el propdsito de desarrollar el proyecto de investigacion sobre el desarrollo del talento humano y el
desempefio docente se ha estado investigando y se ha identificado que hace falta el desarrollo de
capacidad talentosas en los docentes ,ellos son los principales entes motivadores para desarrollar los
talentos de sus alumnos en la institucion, identificando que en dicha institucion hace falta el
desarrollo de actividades que motiven a los profesores y alumnos para fortalecer su trabajo y
esfuerzo , despertando el interés de los alumnos por expresar sus inquietudes y sean ellos mismos
quienes se interesen en trabajar y fortaleces sus propios talentos apoyandose en la ensefianza de sus
docentes.

Otra investigacion relacionada con el tema, realizada por el autor Ramos Navarro en Lima

Perd titulada “Supervision educativa y su relacion con la Gestion del talento humano en las
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instituciones educativas de educacion secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016 considera dentro de
su objetivo principal, establecer la relacion de la supervision educativa y la gestion del talento
humano en las instituciones educativas de educacion secundaria de la UGEL Ventanilla, 2016.
Ramos Navarro (2018) plantea: Que para el logro de los objetivos institucionales un soporte
importante es el desempefio profesional de los docentes, de alli que sea importante la gestion del
talento humano, entendido como el proceso de atraer, desarrollar y retener talento.

El tema en Arequipa Per( 2018 llamada: “Gestion del talento humano y la calidad educativa
en el nivel de educacion primaria de la institucion educativa 56175 “sagrado corazon de Jests”™
espinar — cusco, 2018. La autora Arriaga Carmen (2018) plantea que la Gestion de talento humano
estd tomando gran importancia en las instituciones educativas, porque depende del capital humano
que dirige y del equipo que conforma con los agentes educativos. Pero la dindmica o inercia de las
instituciones educativas, depende de una serie de factores como son el aspecto econémico, politico
y, sobre todo, la capacidad de gestion, que depende de la capacidad del talento humano de los
directores de las instituciones educativas, que implica el gestor y promotor de la productividad,
eficiencia y eficacia. Asi como también plantea que la tesis tiene como propdsito fundamental
analizar el nivel de influencia de la gestion del talento humano en la calidad educativa de esta
institucion.

Torres Torres, Karina Esther (2017), en su investigacion titulada: Gestion del talento humano
y calidad educativa en las instituciones educativas privadas “Sor Ana de los Angeles” San Juan de
Lurigancho — 2017, tuvo como objetivo de estudio determinar la relacion que existe entre ambas
variables. La metodologia de la investigacion fue de tipo basica; método hipotético deductivo; su
disefio no experimental transversal de tipo correlacional, porque busca establecer la asociacién entre
las variables: Gestién del talento humano y calidad educativa, sustentando la influencia de una
variable en la otra.

Otra tesis relacionada con el tema es la que se realiz6 en Piura — Per( 2019 titulada “Gestion
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del talento humano y el desempefio docente en la Escuela de Educacion Béasica Julio Reyes
Gonzélez — San Pedro — Santa Elena — 2017 los autores Suarez Jairon y Santos Adela (2019)
plantean que esta dirigida al personal docente de la institucion educativa Julio Reyes Gonzélez en la
comunidad de San Pedro, provincia de Santa Elena, que dio como conclusion que la gestion del
talento humano que actualmente se aplica en la escuela ocasiona evidentemente un ambiente de
trabajo rigido, generando una mala orientacién por parte de los directivos y un deficiente desempefio
laboral de los docentes, que no permite desarrollar en la convivencia.

El objetivo de esta investigacion es determinar cuéles son las causantes de la poca
motivacion del desempefio docente, para ello se vio necesaria la aplicacion de una encuesta como
informacion primaria que determine las problematicas expuestas en este trabajo investigativo, y
como informacion secundaria, la que se obtuvo de libros, trabajos que poseen una similitud en su
desarrollo, internet, etc.

Como resultado de la investigacion consideran que se ha podido evidenciar dificultades en
cuanto a forma de proceder como docente, también la observacion de campo muestra dificultades
incorporadas a la aptitud del desenvolvimiento del talento humano de la institucion educativa. Por
otro lado, los aspectos de la empatia y conciencia organizacional, los efectos que evidencian estos
inconvenientes son: falta de compromiso para la ejecucion efectiva de su trabajo hacia los
estudiantes y en cuanto a la capacidad del docente para mejorar su entorno laboral, también es
evidente la falta de integracion al trabajo en equipo.

En Lima — Pert 2020 “Gestion del talento humano y desemperio docente en la institucion
educativa Palmas Reales, Los Olivos, 2020 el autor Galindo Denis (2020) manifiesta: En la
actualidad, la gestion educativa a nivel nacional vive constantes cambios importantes en su interior,
cuya meta es lograr un alto nivel de calidad, permitiendo que el docente se encuentre apto para
brindar un servicio educativo de primer nivel.

Sin embargo, esto no se evidencia en la realidad, pues lograr ese objetivo se hace dificil
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porque en nuestro pais, la entidad reguladora de maximo nivel que es el Ministerio de Educacion
(MINEDU) y los diversos estamentos bajo su jurisdiccion, llamese Direccion Regional Educativa
Local (DREL) o Unidades de Gestién Educativa (UGEL) no suelen dar soluciones a los problemas
que surgen relacionados con la gestion del talento humano y con el desempefio de los docentes,
siendo materia de estudio en la presente tesis, la responsabilidad directa es del Equipo Directivo de
la Institucion Educativa representada en la persona del director o directora, quien dentro de sus
principales funciones esta el seleccionar al personal docente para que brinde su servicio en forma
permanente bajo la modalidad de Nombramiento.

Sus principales resultados son la importancia de seleccionar al personal idéneo, de acuerdo al
perfil que requiere la institucion educativa, esto conlleva a aprovechar estas caracteristicas en
beneficio de la comunidad educativa, ademas de ejecutar acciones que ayuden a que ese talento del
docente sea direccionado a desempefiarse adecuadamente en su puesto; lamentablemente no siempre
se establece esta ruta, pues muchos docentes son contratados sin tener las caracteristicas necesarias

que se requiere, debido a que la seleccion del personal no siempre se encuentra a cargo del director.

2.2 Nivel Nacional:

A nivel nacional se encontrd la tesis titulada : “Propuesta de un modelo de gestion por
competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal docente de la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para el aiio 2017 elaborada por Martinez Rony
(2016) plantea: El objetivo general de esta investigacion: Proponer un modelo de gestion por
competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal docente, en la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), en el afio 2017. Considera que el analisis de este
trabajo dejara aspectos positivos para la Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM-Esteli,
aportando un modelo de gestién por competencias para el personal docente para el desarrollo de la
misma, sus metas y expectativas deben entrar en un proceso investigativo para poder lograr sus

objetivos propuestos.
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Al incrementar la productividad en el personal se traduce en bienestar social. Una vez que se
disefie el modelo de gestion por competencia del talento humano en la Universidad, FAREM-Esteli,
este ayudara a resolver aspectos como: el bajo rendimiento en las notas, el stress laboral, la
desmotivacion, la falta de interés en capacitarse y la inconformidad en la movilidad del personal de
un area 0 materia a otra.

El resultado de esta investigacion es brindar a la institucion un modelo de gestion por
competencias del talento humano, permitira a la institucion la oportunidad de fijar objetivos mas
claros, sobre aspectos especificos del conocimiento, la conducta, actitudes, habilidades,
motivaciones, rasgos de caracter y destrezas involucradas directamente en las funciones y tareas que
realizan los servidores publicos.

Por otro lado, se encontro la tesis titulada: “Incidencia del desempefio de los (las) directores
(as) en sus funciones administrativas y técnico -metodologicas en los centros educativos publicos de
primaria del distrito II, Municipio de Managua, en el segundo semestre 2013 realizada por la autora
Aguilar Nohemy (2013). El objetivo general de esta investigacion es valorar el desemperio de los
directores y su incidencia en las funciones administrativas y técnico-metodoldgicas en los centros
educativos publicos de primaria del Distrito 11, Municipio de Managua. En los resultados, se obtuvo
que los directores cumplen con los requisitos para optar al cargo, tienen compromiso institucional, la
mayoria cumple de forma buena y regular las politicas educativas, las funciones administrativas y
técnicas metodoldgicas, este desemperio de los directores se refleja en el funcionamiento de los
centros educativos, con relacion a su estado fisico, condiciones ambientales y atencion metodoldgica
que se le debe brindar a los y las docentes. De acuerdo a los resultados, se elabora una propuesta de
lineamientos estratégicos a los directores, para mejorar su desempefio y se brindan recomendaciones
al delegado departamental y distrital del MINED para apoyar a los directores con respecto a las
maultiples actividades que tienen que cumplir y a los directores para superar las dificultades en el

cumplimiento de sus funciones administrativas.
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También se encontrd la tesis titulada: “La influencia del liderazgo de las directoras en la
gestion educativa de los centros escolares publicos del nicleo Clementina Cabezas, distrito IlI,
municipio de Managua, Departamento Managua en el II Semestre 2016, elaborada por la autora
Martinez Vania (2016). Su objetivo general es: Analizar la influencia del liderazgo de las directoras
en la gestion educativa en los centros educativos pablicos del ndcleo educativo Clementina Cabezas,
del distrito 111, municipio de Managua, departamento de Managua; 1l Semestre 2016. El resultado de
este tema permitira, brindar un espacio de reflexion basado en teorias, técnicas, instrumentos de la
investigacion apropiadas, con el prop6sito de analizar la influencia del liderazgo en la gestion
educativa, por lo tanto; se espera que este estudio sea una herramienta que ayude a los directores y a

futuros investigadores para obtener informacion adecuada en el tema.
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2.3 Justificacion

La educacion es el motor que impulsa el nivel de desarrollo de un pais, es la fortaleza de sus
sistemas educativos y de investigacion cientifica y tecnol6gica; asi como el factor que acelera el
desarrollo de los medios y las tecnologias de la informacion, por ende, su importancia se centra en el
desarrollo mismo de la sociedad. Las instituciones no las representan la infraestructura, o mobiliario;
la conforman las personas que deben ser valoradas por sus conocimientos, sus aportes intelectuales y
talento en la consecucion de las metas de las organizaciones. Es por ello que la presente
investigacion se enfoca en el estudio de la gestion del talento Humano de los docentes en los
colegios publicos del distrito 111 de Managua.

Al respecto, la UNESCO (2015) en su tratado la conceptualizacion de la calidad: un marco
para el entendimiento, el monitoreo, y la mejora de la Calidad Educativa; expresa la importancia que
tiene la educacion en la sociedad como:

"...Los vinculos entre la educacion de la sociedad son fuertes, pues ambas se influencian
mutuamente. La educacién puede ayudar a cambiar la sociedad mejorando y fortaleciendo las
destrezas, los valores, las comunicaciones, la movilidad (relacionada con las oportunidades) la
prosperidad personal y la libertad. Sin embargo, en el corto plazo, la educacion refleja
poderosamente a la sociedad: los valores y actitudes que la informan son aquellas de la sociedad
en su conjunto. También es importante si la educacion se da en el contexto de una sociedad
opulenta, o en una donde reina la pobreza...”

Es significativo reconocer que la gestion es un conjunto de operaciones que se realizan para
dirigir y administrar una institucion, de manera que el trabajo administrativo funcione con mejor
calidad. Por ende, la relevancia de la funcién directiva para que todo profesional de la docencia
promueva, genere y difunda conocimientos por medio de la investigacion y, como parte de los
servicios que ha de prestar a la comunidad, proporcionar las competencias técnicas adecuadas para

contribuir al desarrollo cultural, social y economico de las sociedades, fomentando y desarrollando
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la investigacion cientifica y tecnoldgica a la par del desarrollo de las comunidades.

El estudio es importante porque la gestion del talento humano influye directamente en el
personal docente porque entre mas formacion académica tengan estaran mejor preparados para
enfrentar desafios y resolver problematicas que estén directamente vinculadas con el proceso de
ensefianza y aprendizaje. Estaran dotados de esa formacién pedagdgica y didactica que se traduce en
la aplicacion de estrategias efectivas para hacer asequible el aprendizaje a los estudiantes y brindaran
la realimentacion necesaria disminuyendo la tasa de reprobados y desercion escolar. Contribuiran a
la motivacion, elevaran la calidad educativa brindando aportes y participaran significativamente en
la toma de decisiones para el bien de la comunidad educativa de manera continua y activa.
Indirectamente beneficia a los padres de familia y comunidad educativa en general.

Para ello, se cuenta con las herramientas técnicas, humanas y materiales a implementarse en
los colegios publicos del distrito 111 de Managua, departamento de Managua. Dado que se concentra
un gran sector poblacional tanto de docentes como directores del Ministerio de Educacion.

Es relevante porque la educacion es uno de los factores que mas influye en el avance y
progreso de personas y sociedades. Ademas de proveer conocimientos, saberes y aprendizajes; la
educacion enriquece la cultura, el espiritu, los valores y todo aquello que nos caracteriza como seres
humanos. Ademas, que el desarrollo de esta investigacion se realiza dentro del marco legal
apoyandose en la ley que rige la formacion docente en Nicaragua. La Ley General de educacion (Ley
582) expresado en su articulo 25, expresa que la Formacion Docente se concibe desde una
perspectiva integral que combina el desarrollo de contenidos y experiencias en los aspectos de
conocimientos académicos, pedagdgicos, de formacion humana, ético-moral, practica profesional y
practicas ecoldgicas.

Por lo tanto, esta investigacion sera de gran relevancia para los colegios, permitira fortalecer
la formacion de los docentes para aportar al desarrollo social sostenible y dar soluciones pertinentes

a los retos y desafios de la vida cotidiana. De igual forma, el Ministerio de Educacion (MINED),
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dentro de sus tareas fundamentales esta garantizar la calidad educativa, a través de acciones de
fortalecimiento en la gestién del talento humano docente y lideres eficientes que respondan a los
programas y politicas educativas del Gobiernos de Reconciliacién y Unidad Nacional.

Esta investigacion es conveniente porque los resultados acertados aportaran a la gestién del
talento humano, en este caso se veran beneficiados los colegios publicos localizados en el distrito 111
de Managua, departamento de Managua.

Dentro de las implicaciones précticas este trabajo esta contribuyendo a realizar un proceso de
reflexion que ayude a mejorar el funcionamiento de los colegios publicos garantizando la
participacion de los equipos directivos a traves de sus capacidades y habilidades en la toma de
decisiones y tener iniciativas acerca de su profesion, asi también, permitir que los docentes lleven
este proceso de manera coherente, sistematizada y organizada.

En cuanto al valor tedrico se contribuira a la mejora continua del proceso de gestion del
talento humano que contribuya a la formacion de los docentes en los colegios logrando de esta
manera perfeccionar su practica pedagdgica, asi mismo se debe tener en cuenta el acompafiamiento
de la direccion en la gestion de los docentes. Este estudio ayudaré a resolver un problema practico,
académico o de tipo administrativo de manera que estén involucrados en el quehacer, trabajando en
conjunto, garantizando el funcionamiento de los colegios, con la implementacion de un plan de
acompafiamiento por parte de los equipos directivos en la gestion del talento humano que contribuya
a la formacion de los docentes de educacion primaria.

Referente a la utilidad metodoldgica el presente estudio permitira valorar la gestion del
talento humano que implementan los equipos directivos para evaluar el proceso de formacion de los
docentes a través de una propuesta de un plan de acompafiamiento que ayudara a los equipos
directivos a dar seguimiento sistematizado de las préacticas que realizan los docentes en los colegios.

Contar con el talento humano adecuado e identificar capacidades instaladas de los docentes a

nivel de primaria aportara a una cultura pensante desde niveles educativos que son bésicos para la
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formacion de la persona y ciudadania proactiva. Lo que contribuird a una educacion donde se abran
nuevas alternativas y perspectivas, caminos diversos, nuevas posibilidades, buscar soluciones

diferentes para una sociedad mas justa e igualitaria.
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1.  Planteamiento del problema

La gestidn del talento humano es un area que se basa en la filosofia gerencial sobre valores,
creencias, roles, organizaciones, sociedad. En el contexto donde vivimos, en un mundo lleno de
incertidumbre, complejidad y de ambigliedad, realmente se debe tener en cuenta que la gestion del
talento tiene que ser una actividad estratégica alineada al centro. Las instituciones educativas tienen
un rol fundamental pues son las encargadas de formar a los futuros profesionales de una nacion. Por
ende, las acciones que se realicen para dirigir al grupo de colaboradores seran significativo tanto a
nivel interno como externo.

Por lo tanto, trabajar con personas es una de las tareas mas complejas de la sociedad; puesto
que implica administrar y dirigir procesos donde intervienen actitudes, sentimientos y pensamientos
diversos dentro de un mismo espacio laboral. En este sentido, no son acciones mecanicas si no
humanas donde interacttiian unos con otros y lo que haga una o un grupo de personas incidira en la
organizacion educativa.

Otro aspecto que tomar en cuenta es que los equipos directivos no solo atienden las funciones
administrativas en la gestion del talento humano, también le dan salida a las otras tareas propias del
cargo que dirige. Por ende, mantener alineado los procesos a una estrategia coman implica un
modelo de gestion que asegure el cumplimiento de las metas en correspondencia con los objetivos
propuestos. Sin embargo, mucho de los procesos que se desarrollan en la institucion educativa se
realizan de manera emergente, sin garantizar una estrategia ajustada a las realidades y necesidades
del grupo de personas que la conforman.

Es por ello por lo que las administraciones educativas se ven afectadas, debido a la escasa
gestién del talento humano, la cual es necesaria para: dirigir y sostener el centro educativo, asi como
garantizar que los docentes encuentren en el director el respaldo, para solucionar los problemas que

se presentan a diario.
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Aungue se han venido realizando acciones para el desarrollo de las competencias genéricas
en los equipos directivos y el talento humano se debe de continuar aunando esfuerzos para cambiar
la cultura y los estilos de liderazgo dentro de la institucion educativa. En algunos casos, se presentan
espacios basados en la burocracia interna innecesaria, con estructuras jerarquicas en la toma de
decisiones y procedimientos lentos. Por lo tanto, se deben sustituir por una dindmica de trabajo
mucho mas agil y flexible, donde se tenga en cuenta las opiniones e ideas de los docentes a partir de
la identidad institucional.

Otro de los elementos que incide en la gestién del talento humano son las pocas iniciativas de
estimulos e incentivos por parte de los directivos hacia el personal docente. Al respecto se puede
afiadir que no se promueven planes de compensacion que sean atractivos para el equipo docente en
general. Este es uno de los problemas de recursos humanos mas prioritario dado que incide en los
intereses y motivaciones de las personas que participan en la institucion.

El proceso de gestionar el talento humano debe considerarse en trabajar en un espacio que
tenga las condiciones basicas para poder llevar a cabo las asignaciones que se deleguen. También
crear un ambiente propicio, basado en energias positivas y transformadoras lo que se traducira en
mMAas y mejor actuacion por parte de los equipos de trabajo. No obstante, para algunas personas ir al
trabajo es una accion forzada y negativa y esto seguro determinara en su calidad profesional dado
que ser docente conlleva una serie de tareas, antes, durante y después de cada clase.

También es necesario resaltar que la gestion del talento humano es considerada uno de los
aspectos mas importantes en las organizaciones, y este depende de las actividades y la forma en que
desarrollan, tomando en consideracion varios aspectos como puede ser caracteristicas, costumbres,
habilidades y aptitudes de cada uno de los miembros que conforman la organizacion y las actitudes
para realizar el trabajo.

En tal sentido, la gestion del talento humano incide en transformar la administracion de personal

en una interrelacion humana, donde la induccidn sea un proceso constante de adaptacion y
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conocimiento general y la evaluacion del desempefio se transforme en una oportunidad de
crecimiento, tomando en cuenta, en funcion de los principios y objetivos organizacionales, que los
planes se realicen con base en gustos y aptitudes de cada quien, ademas de que los reconocimientos
se fijen por capacidades, conocimientos y productividad. Es decir, la capacitacion permitira gestionar
seres humanos y no recursos.

Segun la informacidn arrojada por los directivos expresan que dirigen, coordinan, supervisan,
brindan acompafiamiento en el aula y que realizan trabajos de digitacion, obviando varios aspectos
como puede ser caracteristicas, costumbres, habilidades y aptitudes de cada uno de los miembros que

conforman la organizacion y las actitudes para realizar el trabajo.

Ante esto, surge una problematica: El énfasis de las funciones directivas centradas en la parte
administrativa mas que pedagogica lo que genera dificultades en el proceso de gestion del talento
humano, la actualizacién de los docentes para mejorar la calidad educativa, y el seguimiento al

proceso de ensefianza y aprendizaje.
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IV.  Foco de la Investigacion

¢Coémo incide la gestion del talento humano que realizan los equipos directivos en la formacion de

los docentes de primaria en los colegios publicos del distrito 111 de Managua?
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V. Cuestiones de Investigacion

5.1 ¢ Qué tipos de gestion del talento humano realizan los equipos directivos para el
fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes?

5.2 ¢ Qué dimensiones de la gestion del talento humano realizan los equipos de directivos para el
fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes?

5.3 ¢ Cuales son las fortalezas, debilidades y prioridades, que se presentan en la gestion del
talento humano que realizan los equipos de directivos para la formacion de los docentes de
educacion primaria?

5.4 ¢ Queé retos enfrentan los equipos directivos y los docentes para el fortalecimiento de los
Colegios Publicos del distrito 111 de Managua?

5.5 ¢ Qué importancia tiene proponer un plan de acompafiamiento a los equipos directivos para la
gestion del talento humano que contribuya a la formacion de los docentes de educacion

primaria?
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VI.  Propositos de la Investigacion

6.1 Proposito General

Analizar la gestion del talento humano que implementan los equipos directivos en la formacion

de los docentes de educacién primaria del distrito 111 del Municipio de Managua.

6.2 Proposito Especificos

6.2.1 Caracterizar los tipos de gestion del talento humano que realizan los equipos
directivos para el fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes.

6.2.2 Describir las dimensiones de la gestion del talento humano que realizan los equipos
directivos para el fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes.

6.2.3 Identificar las fortalezas, debilidades y prioridades en la préctica que realizan los
equipos directivos en la gestion del talento humano para laformacion de los docentes de
primaria.

6.2.4 Determinar los retos que enfrentan los equipos directivos y docentes para el
fortalecimiento de los Colegios Publicos del distrito 111 de Managua.

6.2.5 Proponer un plan de acompafiamiento a los equipos directivos para la gestion del

talento humano que contribuya a la formacion de los docentes de educacion primaria.
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VILI. Perspectiva tedrica de la investigacion
7.1 Fundamentos Basicos del Proceso de Gestion Administrativa
7.1.1 Definicion de Gestion

La palabra Gestion proviene del latin GESTIO-GESTIONIS que significa ejecutar, lograr un
éxito con medios adecuados (Corominas, 1995). Para Heredia (1985) es un concepto mas avanzado
que el de administracion y lo define como “la accion y efecto de realizar tareas —con cuidado,
esfuerzo y eficacia- que conduzcan a una finalidad” (p. 25).

Segun Rementeria (2008) la Gestion:

Es la “actividad profesional tendiente a establecer los objetivos y medios de su realizacion, a
precisar la organizacidn de sistemas, a elaborar la estrategia del desarrollo y a ejecutarla gestion del
personal” (p. 1). En las palabras de este autor el conceptogestion es muy importante la accion del latin
actionem, que significa toda manifestacion de intencion o expresion de interés capaz de influir en
una situacion dada. Para él, el énfasis que se hace en la accion es lo que la diferencia de la
administracion.

Por otro lado, la gestion no se considera como una ciencia disciplina; sino como parte de la
administracion, o un estilo de administracién. (Burgos et al., 2018). Es decir, el talento humano es
concebido desde la accidn de organizar determinado grupo o lugar.

Por otra parte, Restrepe (2008), la valora como una “funcion institucional global e
integradora de todas las fuerzas que conforman una organizacion” (p. 2). En otras palabras, enfatiza
en la direccion y el ejercicio del liderazgo, o como un “proceso mediante el cual se obtiene, despliega
o utiliza unavariedad de recursos basicos para apoyar los objetivos de la organizacién” (Ponjuan,
1998, p. 55).

En palabras de Mora citada por Restrepe plantea dos niveles de gestion: uno lineal o

tradicional, sinGnimo de administracion, segun el cual gestion es el conjunto de diligencias que se
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realizan para desarrollar un proceso o para lograr un producto determinad. Por su parte, Hernandez
explica que “se asume como direccion, como conduccion de actividades, a fin de generar procesos
de cambio” (2008, p. 2).

Con base en todos los conceptos anteriores y, de acuerdo con los fines de esta investigacion,
la gestion se asume como el conjunto de procesos y acciones que se ejecutan sobre uno 0 mas recursos
para el cumplimiento de la estrategia de una organizacion, a través de un ciclo sistémico y continuo,
determinado por las funciones basicas de planificacion, organizacién, direccion o mando y control.
7.1.2 Tipos de Gestion

La gestion tiene como propdsito esencial lograr el incremento de los buenos resultados de
una institucion, necesita principalmente de cuatro factores basicos. Mediante ellos la institucién
puedelograr los objetivos determinados. Dichos pilares son: La estrategia, la estructura, la cultura y
la ejecucion.

En la actualidad existen varios tipos de gestion entre las cuales son: Gestion Empresarial,
Gestion  Ambiental, Gestion Educativa, Gestion del talento humano, Gestion Social, Gestion de
Calidad, Gestion de Riesgo, Gestion Cultural y Gestion Tecnoldgica. Cada una de ellas se ajusta al
ambito en el que se desea implementar.

7.1.3 Definicion de la gestion educativa

Se define “la gestion educativa como el conjunto de acciones articuladas para el logro de
objetivos propuestos en el Proyecto Educativo de un Centro Educativo” (Pozner, 2000, p. 25), no
podemos dejar aislado de este proceso al liderazgo transformador centrado en lo pedagdgico que deben
tener quienes articulan estas acciones con el fin de lograr los objetivos primordiales de la institucién
educativa.

La gestion educativa “se enmarca dentro de un proceso de planificacion estratégica y debe
tener una vision relacionada con el entorno y las propias capacidades del centro educativo” (Pozner,

2000, p. 26), donde los lideres que dirigen esta gestion deben ser capaces de:
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714

Lograr una cultura organizativa, democratica y eficiente, con responsabilidades definidas; con
autoridades que promuevan y potencien sistemas de participacion y comunicacion
responsables entre los actores de la comunidad educativa.

Lograr que cada miembro de la comunidad educativa cumpla con sus funciones, para el logro
de las metas y objetivos sobre los que se han tomado acuerdos.

Conducir las diversas acciones para el logro de metas y objetivos, creando condiciones
necesarias para su cumplimiento.

Evaluar procesos y resultados educativos e identificar los logros, deficiencias y soluciones
creativas que optimicen el quehacer educativo. EI comportamiento de un profesional y el
despliegue de sus competencias se producen sobre la base de un modelo de actuacion que se
refuerza a diario con la préctica (Diaz y Pousa, 2018, p. 5), y para ello, durante su etapa de
estudiante el proceso de ensefianza debe propiciarles la simulacion de esa vida real mediante
el uso de métodos y técnicas apropiadas que le hagan posible, con una retroalimentacion
adecuada, comparar y evaluar su actitud con la deseada y con la del resto de sus colegas en
un proceso continuo de aprender de si mismo y de los demas y de crearles una actitud de
aprendizaje continuo.

Talento humano

Segun el autor Watkins (1998) “definid el talento humano como aquella fuerza humana o

aquellos colaboradores que influyen positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad

de cualquier organizacién” (p.13)

La Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE), refiere a la persona inteligente o apta para

determinada ocupacién; inteligente, en el sentido que entiende y comprende, tiene la capacidad de

resolver problemas dado que tiene los conocimientos, habilidades, destrezas y experiencia necesaria

para ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente en una determinada actividad debido

a su capacidad y disposicion para el buen desempefio de la ocupacion.
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Por otro lado, la autora Jeric6 (2001), expone al talento de una forma muy parecida, aunque
mas resumida:

Como aquella gente cuyas capacidades estdn comprometidas a hacer cosas que mejoren los
resultados en la organizacién. Asimismo, define al profesional con talento como un profesional
comprometido que pone en préactica sus capacidades para obtener resultados superiores en su
entorno y organizacion (p.8)

Al hablar de gestion de talento humano, es necesario hacer referencia a las diferentes teorias y
practicas administrativas que a lo largo de la historia se han enfocado en incrementar la productividad
de las empresas con eficiencia y eficacia por medio de quienes la conforman: las personas. Desde la
concepcion de Taylor (1911), en la administracion cientifica la razon del trabajo para el hombre era
recibir la remuneracion. Este postulado determinaba una remuneracion a partir del trabajo mecanico
sin modelos de gestion basados en los equipos, en la estructura del talento humano de cada miembro
de la organizacion. (p.148)

7.1.5 Obijetivos de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato, (2002) explica lo siguiente:
Los objetivos de la gestion de personas son diversos. La Administracion de Recursos Humanos
debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién: la funcion de
Recursos Humanos un componente fundamental de la organizacion actual. No se puede
imaginar la funcion de Recursos Humanos sin conocer los negocios de una organizacion.

2. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar reconocimiento a
laspersonas y no solo dinero constituye el elemento basico de la motivacién humana para
mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben.

3. Administrar el cambio: en las Gltimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios

sociales,tecnoldgicos, econdmicos culturales y politicos. Estos cambios y tendencias traen
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nuevos enfoques,mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia

de las organizaciones.”(p.10)

Los objetivos de la gestion de talento humano consisten en definir cuéles son las necesidades
de las instituciones educativas, con el mejoramiento del capital humano a corto, mediano y largo
plazos,teniendo en cuenta el potencial existente en las instituciones educativas. Asi como también
aplicando estrategias de cambio para lograr el desarrollo en la organizacion, mejorar el perfil y las
caracteristicas del personal para estar en posibilidad de alcanzar los objetivos.

La gestidn del talento humano es reconocida por los componentes que éste implica para las
organizaciones: conocimiento, desarrollo, innovacion, calidad humana, integracion social, entre
otras.

7.1.6 Importancia de la gestion del talento humano

Hoy en dia, al ser el conocimiento el centro del desarrollo, el talento humano ha cobrado total
importancia. Se puede afirmar categoricamente que el talento humano es el componente esencial en
las organizaciones, desde el punto de vista gerencial hasta el punto de vista humano.

Segun Chiavenato (2002)

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las

organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada

organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental,
el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, losprocesos internos y otra infinidad de

variables importantes (p.6).

La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales:
v Son seres humanos: Se hace referencia a que cada individuo tiene su propia personalidad, es
decir, que todos son diferentes entre si, desde su cultura hasta sus conocimientos, habilidades

y actitudes. Asi como también se hace hincapié en que no debemos verlos solamente como

recursosde la empresa, sino como personas.
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v Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Se define como el grupo de personas
impulsoras que le dan el toque dindmico a la organizacién, pero sobre todo se caracterizan por
tener actitudes competitivas y de renovacion, lo cual hace que transmita su inteligencia,
aprendizaje y talento a otros para lograr el desarrollo en la organizacion enriqueciéndola, ya
que de esta manera ellos también lo hacen.

v Socios de la organizacion: Si los altos ejecutivos de las organizaciones hicieran sentir, o trataran
a los empleados como socios, ellos sentirian un mayor compromiso hacia la institucion o
empresa.

Del mismo modo, Sanchez y Garcia manifiestan que “La actividad humana es un elemento que
no se puede prescindir en el mundo de la empresa, de tal forma que el éxito de las organizaciones
modernas radica de una manera importarte en la capacidad de integrar a los trabajadores en los
proyectos empresariales de las compafiias” (2017, p. 162).

Mediante un esquema Chiavenato muestra los aspectos esenciales con las competencias que
deben estar preparados los cuatros aspectos esenciales de los talentos. La composicion del talento
humano.

llustracién 1

Componentes de la gestion del talento humano

Conocimiento Habilidad Juicio Actitud
SABER SABER HACER SABER SABER
Know-how Aplicar el ANALIZAR HACER QUE
Aprender a aprender conocimiento Evaluar la situacion OCURRA
Aprender Vision global y Obtener datos e Actitud
continuamente sistémico informacion emprendedora
Ampliar el Trabajo en equipo Tener espiritu Innovacion
conocimiento Liderazgo critico Agente de
Transmitir Motivacion Juzgar los hechos cambio
conocimiento Comunicacién Ponderar con Asumir riesgos
Compartir equilibrio Enfoque en los
conocimiento Definir prioridades resultados

Automatizacion
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Nota: Se explica los diferentes componentes de la gestion del talento humano a partir de
la informacién tomada del Dossier de Gerencia y administracion de recursos materiales y
financieros en educacion, 2022, p.89

Para lograr la concrecion de lo planteado en la definicion anterior, se hace necesario contar
con un proyecto organizacional claramente definido, con un personal adecuado para la ejecucion de
ese proyecto (directores, docentes y administrativo) programacion y ejecucion de estrategia
encaminada a la solucion de las situaciones que obstaculicen el buen desenvolvimiento de la
institucion educativa.

Esta diversidad de criterios muestra claramente que la gestion del talento humano posee un
caracter dinamizador y flexible porque da funcionalidad a lo que existe, a lo que esta determinado y
a lo que esta definido mediante un proceso que se conduce; creando las condiciones para ellos. Las
personas constituyen el principal activo de la organizacion; de ahi la necesidad de que ésta sea mas
consciente y este mas atenta de los empleados. La gestion del talento humano en las organizaciones
es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales.

Su importancia y reconocimiento ha ido creciendo conforme ha evolucionado. Uno de los
precursores mas reconocidos en el desarrollo empresarial, Porter (2013) expresa que “no se puede
ser competitivo si el contexto y los miembros de la organizacion no buscan ser competitivos” (p.
102), al hablar de competitividad estamos hablando implicitamente de calidad, y como apunta Porter
esto depende del talento humano que la integra.

En el caso del presente estudio, los docentes requieren de una atencién integral para
estimular su desarrollo y el de los estudiantes, beneficiarios directos y para aportar en la calidad de la
educaciéndel pais. En palabras de Daft expresa que “Una organizacion existe cuando las personas
interactlan entre si para realizar funcionesesenciales que ayuden a lograr las metas establecidas”

(2007, p. 33).
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Las organizaciones se dan cuenta de que su desarrollo depende del personal que labora para
ellas y por lo tanto este adquiere una posicion definida en la organizacion. Cada una de las
actividades relacionadas a la gestion de los recursos humanos es indispensable ya que tienen una
consecuciony no deben ser excluidas.

La gestién del talento humano en las instituciones educativas, consiste en hacer posible que
las personas puedan desarrollar sus capacidades gracias a las acciones gestionadas o generadas por
quienes tienen la responsabilidad de ejercer labores gerenciales o administrativas en estas entidades(en
este caso el gerente educativo), siendo estos los responsables de originar, facilitar y en otras palabras
de hacer posible el acceso de los docentes; al proceso que permite que se puedan desarrollar las
competencias de cada uno de estos individuos que hacen parte de la institucion.

Por medio de estrategias disefiadas para el mejoramiento y la renovacion sistematica del
conocimiento, con estrategias continuas y coordinadas que facilitan el acceso de los docentes al
desarrollo del talento humano. Es de tener en cuenta, que las instituciones educativas generadorasde
conocimiento son el primer elemento de desarrollo de las sociedades organizadas; y son la base
sobre la cual se fundamenta el desarrollo de un pais.

7.1.7 Dimensiones de la gestion del talento humano

En los aportes de Chiavenato (2008) a la gestion del talento humano destaca 3 dimensiones:
v' Gestién por competencias: Es el lugar en donde se inicia todas las ideas: la fuente de las
innovaciones. La gestion por competencias es el proceso que permite detallar el talento de
la persona en su ambiente laboral. Sustenta que los tipos de competencias son: (a)
competencias basicas: son las que se conciernen alcomportamiento y actitudes laborales;
(b) competencias genéricas: son las que ingresan al mundo laboral; habilidades tales
como: lectura, escritura, comunicacion oral entre otros; (c) competencias especificas: son

aquellas que se relacionan con los aspectos técnicos.
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Los componentes de la competencia son: (1) el saber: son los conocimiento, datos,
conceptos, informacion y capacitacion; (2) el saber hacer: son los resultados obtenidos
como las habilidades,destrezas, métodos y aptitudes; (3) el querer hacer: son los diferentes
factores emocionales y motivacionales, que incluyen las actitudes y valores; (4) el poder
hacer: son componentes situacionales y de estructura de la organizacion; (5) el saber estar:
es la relacion interpersonal, la capacidad de comunicarse en el trabajo y la inteligencia
emocional; (6) el hacer: es liderar, participar, delegar, ensefiar y organizar adecuadamente.
(pp.45-47).

v Gestién del conocimiento: En la segunda dimension se menciona la gestion del
conocimiento, sustenta que constituye el activo que le produce mas rendimientos a la
organizacion y es sin discusion, el principal motor que garantiza el éxito.

La gestion del conocimiento es el desempefio del individuo para mostrar todo el
potencial y cumplir con sus funciones de acuerdo con lo establecido por una empresa.

La gestion del conocimiento es el proceso que debe dar los siguientes resultados: a)
los medios necesarios para conseguir la informacion y el conocimiento en una persona,
comunidad o regidén son las herramientas para analizar la informacion y fortalecer la
capacidad. b) administrar el conocimiento y aprendizaje organizacional con el fin de
fortalecer las estrategias de desarrollo a mediano y largo plazo; ¢) construir procesos
integradores mas eficientes, a partir de la construccion de modelos futuros, cuyo soporte sera
el conocimiento estratégico sera la eficacia y seguridad; d) crear una base tecnolégica
adecuada al contexto y al ambiente donde se aplique adecuadamente la informacion.

Los tipos de conocimientos identificados son: (a) conocimiento tacito: es el mas complicado
dado que se encuentra dentro de los individuos, y que es dificil de poder identificar, recoger y
resolver y a los individuos y sus semejantes; (b) conocimiento explicito: su objetivo primordial es

racional,capaz de ser identificado ya que esta detallada y estructurada de forma clara.
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v Gestion de Personas: En la tercera dimensidn se menciona la gestion de personas
constituyen: el grado que el ocupante tiene conocimiento de su trabajo y autoevalla su
desempefio. La gestion de personas es la autoevaluacion del individuo para reconocer todos
los aciertos y errores en cuanto al desempefio.

La Administracion de Recursos Humanos (ARH) debe favorecer a la eficacia de una
organizaciéna través de los diversos medios: (a) ayudar a la organizacion a obtener sus objetivos y
realizar su mision; (b) prever la organizacién de empleados bien entrenados y motivados; (c)
administrar el cambio: las tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que se deben
utilizar para garantizarla supervivencia de las organizaciones (pp. 525- 527)

7.1.8 Procesos de la gestion del talento humano

Sobre la gestion del talento humano, Chiavenato (2009, pp.13-15), la resumen en seis (6)
procesos basicos, denominados admision de personas, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo. Siendo estos procesos especificos de cada organizacion, estudiados de
acuerdo con la situacion, pues depende de aspectos como la cultura, las caracteristicas del contexto
ambiental, en la institucion educativa, la tecnologia utilizada, y los procesos.

v" Admision de Personas

La admision de personas es el proceso de atraccion de candidatos calificados para un cargo,
estd relacionada con dos aspectos claves: reclutamiento y seleccion del personal. En tal sentido,
representa una metodologia con caracteristicas importantes centradas en la conducta humana y el
concepto cualitativo bien podria centrarse en aspectos fundamentales paragarantizar toda la pertinencia
0 concordancia a las metas organizacionales.

Es importante acotar que los procesos de admision de personal varian en las organizaciones,
algunas utilizan procesos tradicionales ya superados, mientras otras recurren a procesos avanzado y
sofisticados, para escoger y traer personas que formen parte del personal que la integra, cumpliendo

con el proceso de reclutamiento (interno o externo) y seleccion (a través de entrevistas, pruebas de
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conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad o técnicas de simulacion)
v Aplicacion de Personas
La aplicacion de personas es el segundo proceso en la gestion del talento humano, lo define
como “procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en la empresa,

orientar y acompafiar su desemperio.

v' Compensacion de Personas

Es la compensacion es uno de los procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer sus necesidades individuales més sentidas, incluyen remuneracion, beneficios y servicios
sociales. En tal sentido, los procesos de compensacion de personas constituyen los elementos
fundamentales para el incentivo y la motivacion de los empleados de la organizacion, teniendo en
cuenta los objetivos individuales.

v Desarrollo de Personas

Desarrollar personas no es solo darles informacidn para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles informacion bésica
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 humana.

v" Mantenimiento de Personas

En el quinto proceso de la gestion del talento humano se encuentra el mantenimiento de
personas que es utilizado para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluye la administracion de la disciplina de higiene, seguridad y calidad
de vida en el trabajo. En este sentido, a criterio del precitado autor, el mantenimiento de personas
implica crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las

personas.
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v" Monitoreo de las personas

El altimo proceso de la gestidn de talento humano es el monitoreo de las personas que tiene
un significado especial en esta parte, significa seguir, acompafar, orientar y mantener el
comportamiento de las personas dentro de determinados limites de variacion. Por esta razén las
organizaciones requieren un considerable esfuerzo de monitoreo en sus diversas operaciones y

actividades, a fin de garantizar que la planeacion se ajuste bien y que los objetivos se alcancen.

lustracién 2

Procesos de gestion del talento humano

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Procesos =

Admision de Aplicacion de Compensacion Desarrollo de Mantenimiento Monitoreo de
personas personas de personas personas de personas personas
Diseno de cargo Remuneracién ——
I_ Reclutamiento - Beneficios ] Disciplina, Base de datos
Seleccién Evaluacién de Entrenamiento Higiene, Informacién
desempeiio Servicios Programas de Seguridad
cambio Calidad de vida
Comunicacién

Nota: Se explica los procesos de gestion del talento humano a partir de la informacion tomada del
documento de Procesos de Gestion del Talento Humano. Fuente: Gerencia y administracion de
recursos materiales y financieros en educacion. Chiavenato pag. 100

7.1.9 La gestion del talento humano en el campo educativo
Elementos para tomar en cuenta en la gestion del talento humano
Si se habla de gestidn del talento humano en el &mbito de la educacion, es necesario hablar
de su calidad, reconociendo que uno de los componentes que resalta en este contexto son los
docentes y la necesidad de su adecuada gestion (Murillo y Roman, 2010). Por lo tanto, es necesario:
Reforzar la importancia del papel que juegan los docentes; determinar estandares claros de la

practica docente; garantizar programas de formacion inicial docente alta calidad; atraer mejores
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candidatos; profesionalizar la seleccion, contratacion, y evaluacion de docentes; y vincular a los
docentes y su desarrollo profesional de forma mas directa con las necesidades de las escuelas
(OCDE, 2010, p.3).

Si bien es cierto, que los partes de América Latina se encuentran en proceso de
transformacion de sus sistemas educativos (Unesco, 2014), esta realidad impone un reto en la gestion
docente, dandole un enfoque sistémico y dinamico con proyectos y procesos innovadores, con
estrategias alejadas de los estilos tradicionales de liderazgo, a través del fomento de valores como
compromiso, trabajo en equipo, confianza, innovacion y colaboracion; que solamente podra lograrse
a traves de un modelo de gerencia efectivo capaz de motivar al talento, pues la salida de buenos
colaboradores tiene un impacto en el logro de los objetivos institucionales (Génesis y Suarez, 2010).

Por ejemplo, Rangel (2011) explica que la ausencia de un docente constituye una
desorganizacion del centro educativo, por- que no siempre se logra conseguir cubrir la vacante
inmediatamente. Existe dificultad a la hora de encontrar un reemplazo adecuado para el cargo,
porque mas alla de los costos de reclutamiento del empleado que ingresa, se deben sumar los costos
del proceso de seleccion, teniendo en cuenta que, hasta que se realice la nueva contratacion,
generalmente el trabajo realizado por el empleado saliente, se distribuye entre sus colegas y demas
colaboradores sobre todo durante el tiempo en que la vacante sea nuevamente cubierta.

Tal como lo manifiesta Santibafiez (2008) el impacto que tiene la rotacion de personal en el
ambito educativo es alto, porque en muchas ocasiones se van profesores valiosos que poseen muchas
competencias desarrolladas pero que no se sienten satisfechos. Si bien es cierto, que generalmente se
trata de reclutar y seleccionar inmediatamente a un nuevo docente, se requiere también cumplir con
un nuevo proceso de induccidn, que abarcan principalmente aspectos de cultura e identidad
institucional. (p.157).

Considerando sistemas apropiados de retribucion y compensacién y algunos otros factores

que fomentan la permanencia del nuevo docente, de tal forma que la institucion pueda brindar una
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oferta atractiva al candidato y asi fidelizar al nuevo colaborador. Por esta razon, la gestion del talento

humano en las instituciones educativas no puede ser un aspecto minimizado y esto se ve reflejado en

la inversion o importancia de quienes administran los recursos destinados al sistema educativo de

cada pais y por supuesto, los docentes.

7.1.10 Précticas, dificultades y estrategias en la aplicacion del talento humano en el ambito
educativo.

El papel de las personas en la sociedad del conocimiento es fundamental pues estd inmerso,
se transmite, crea y utiliza por las personas (Freedman, 2004). En este orden, se puede afirmar que
las personas son valoradas por sus conocimientos, sus aportes intelectuales y talento en la
consecucion de las metas de las organizaciones.

En tal sentido, la gestion del talento humano para el fortalecimiento del trabajo en equipo
apunta a configurarse como el proceso administrativo de insercion del componente humano, en
funcién de las competencias individuales de cada persona, para la consecucion de los objetivos
organizacionales, respetando las etapas de planificacion, ejecucién y control, bajo los principios de
identidad, cultura y filosofia colectiva. Las organizaciones educativas no estan separadas de esta
categorizacion, al contrario, se encuentran determinadas por ella.

El equipo directivo debe tener capacidad de decidir al seleccionar entre distintas alternativas
que se traduciran en acciones para lograr los objetivos. La toma de decisiones, en cuanto proceso, se
cumple cuando existen alternativas posibles y racionales (Santinelli, 2001). Al respecto Galleto
(2003) explica que el componente prioritario de la toma de decisiones reside en la correcta
determinacion de los objetivos de la organizacion. Asi, la gestion pertenece al &mbito educativo,
pues el director escolar es ante todo un organizador y coordinador de los recursos disponibles, como
gerente, plantea el trabajo de hoy con proyeccién hacia el futuro.

En el &mbito organizacional educativo, permitira desarrollar un conjunto de mecanismos
informativos, de ejecucidn y control, que puede utilizar la direccién para aumentar la probabilidad de

que el comportamiento de las personas que forman parte de la institucion sea coherente con sus
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objetivos. Esta coordinacion e integracion del talento humano se puede explicar a través de la
gestion por competencias (Cuesta, 2002). Los enfoques de competencias comparten puntos comunes,
como el hecho de que cada competencia presenta un nombre en cuanto definicion verbal precisa:
identificacion, autoconfianza, informacidn, orientacion, flexibilidad, liderazgo; es decir, que cada
competencia tiene niveles que reflejan conductas observables, no juicios de valor, y se pueden
desarrollar.

El principal problema del cual se enfrenta una organizacion es la productividad y en ello el
personal es parte decisiva de la solucién. Sobre esta situacion March (2008) las técnicas de la
administracion de personal, aplicadas tanto por los departamentos de administracion de personal
como por los gerentes de linea, tienen un gran impacto en la productividad y el desempefio Esto
implica que, aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados o el talento humano tienen una importancia
considerable. Por ello, en el campo de la gestion organizacional se toma como punto de partida la
importancia fundamental de la persona como ser humano, con sus ideales, suefios y aspiraciones,
actitudes y valores.

En palabras de Shapiro (2005) manifiesta que es porque el ser humano tiene un conjunto de
necesidades y para progresar es necesario mejorar su nivel de vida, lo que se traduce en suefios que
se deben cuantificar en metas, que a medida que se van cumpliendo se va progresando; el progreso
se define como el avance hacia una meta. Sobre este punto es importante tomar en cuenta que los
directivos de una institucion deben contemplar politicas y estimulos que incentiven a sus
colaboradores para que puedan tener motivaciones y cumplir sus metas.

En el campo de la docencia, la gerencia no es muy diferente al enfoque que se da a la
gerencia de empresas. La gerencia educativa es un proceso de coordinacion de una institucion por
medio del ejercicio de habilidades directivas encaminadas a planificar, organizar, coordinar y

evaluar. El gerente educativo se vale del proceso de planificacion, el cual refiere a definir metas y
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estrategias gerenciales para alcanzarlas; de la organizacion, que implica disefiar estructuras y
determinar tareas y procedimientos; de la direccidn, que conlleva a motivar, dirigir las actividades,
establecer canales de comunicacion; del control, lo cual es monitorear el rendimiento (Montilva,
2009).

7.2 Funcion Directiva

7.2.1 Concepto

La funcidn directiva es un concepto poliédrico y complejo en el que parecen caber cada vez
mas elementos y matices. Al respecto, Villa (1992, p.156) nos recuerdan lo siguiente:

Nos podemos aproximar a este concepto desde diferentes modelos teoricos, pero todos estos
modelos atribuyen a la funcion directiva diferentes roles y tareas, y reconocen en su 0ptimo
desempefio un factor clave de calidad educativa.

La funcion directiva comprende cada vez mas tareas y mas diversas: hay tareas de perfil
puramente burocratico que comprenden gestionar, administrar o ejecutar hay otras tareas que estan
mas referidas a las relaciones humanas que pueden implicar para el directivo dialogar, animar,
resolver conflictos (resolver un altercado entre los padres de un alumno y su tutor); en una linea
parecida encontramos tareas relacionadas con la gestion de personal (coordinar una reunién del
personal de servicios del centro); tareas relacionadas con la gestion de recursos materiales (el
presupuesto para renovar la dotacion de mesas del centro) o con la gestion de proyectos (disefio,
implementacion, seguimiento, evaluacion de un plan de mejora...); hay tareas claramente
relacionadas con el desarrollo pedagdgico y/o la innovacion educativa (organizar un curso de
formacion del profesorado sobre medidas de atencion a la diversidad); etc.

Por otro lado, también nos hemos referido a roles. Podemos interpretar el uso que hacen Villa
(1992, p. 161) ...del término rol de distintos modos. Empecemos por entender rol como cargo. Hace
unos afios existia un rol en cualquier colegio o instituto al que claramente atribuiamos la

responsabilidad de todas estas tareas a realizar: el rol de director del centro. Por lo tanto, es obvio
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que cuando Villa habla de un conjunto de roles, no estan atribuyendo todos estos rolesal director, los
pueden atribuir también a otras personas con responsabilidades directivas en el centro. Es cierto que
en esta primera aproximacion al término estamos usando como sinénimos roles y cargos directivos.
7.2.2 Roles de la funcion directiva

Es evidente que la relacion es algo mas compleja, al hablar de roles también podemos hacerlo
de forma parecida a como haciamos con las tareas y hablar de funciones a desarrollar desde diferentes
roles, por ejemplo, un rol burocrético, un rol relacional o gestor. Por supuesto, como en el caso delas
tareas, existen muchas posibles clasificaciones de las funciones comprendidas dentro del concepto
funcién directiva. A modo de ejemplo podemos tomar la clasificacion hecha por (Gairin y Villa
1999, pp. 52y 53).

Estos autores nombran cinco dimensiones (roles) que les ayudan a organizar las funciones
(tareas)a desarrollar por aquel o aquellos (director-directivos-equipo directivo) que desempefian la
funcion directiva:

-Técnica: el directivo participa en la planificacion, en la asignacion de las diversas tareas en
funcién de las competencias de cada persona y de las necesidades de la organizacion, y realiza un
seguimiento de los procesos y resultados.

- Humana: el directivo desarrolla el rol de experto en relaciones humanas, utilizando técnicas y
estrategias de animacion, motivacion, comunicacion y conduccién adecuadas.

- Pedagdogica: favorece y promueve una practica educativa congruente con metodologias
adecuadasa las necesidades de los estudiantes, a la vez que deja a cada profesor un espacio de
libertad en la eleccidn de sus procedimientos.

- Simbdolica y cultural: El directivo como constructor de cultura conduciria a definir, reforzar,
articular o cambiar los valores compartidos, creencias, habitos, tradiciones, normas, etc., que dan al
centro su identidad propia. Ademas de unir a los miembros de la comunidad en torno al mismo

sistema ideoldgico, desde el cual las realizaciones adquieren un sentido caracterizado por el
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sentimiento de pertenencia a una institucién y a unas culturas identificables.

- Politica: Como lider ideoldgico y politico, el directivo, de una parte, organiza la participacion,
distribuye el poder y media en los procesos de negociacion y solucion de conflictos. De otra parte,es
promotor de cambio real en el centro, facilitando procesos que permitan el analisis y revisién critica
de las actuaciones, de los valores e intereses en que se sustentan, y de las estructuras que generan.

En cualquier caso, la idea clave es que la funcion directiva no sefiala a una sola persona del
centro,sino que cuando hablamos de funcion directiva podemos pensar en un conjunto de roles y
tareas adesarrollar por un grupo de personas (Illamados a trabajar en equipo) directamente
responsables de la buena marcha del centro educativo. Incluso, en un sentido aun méas amplio, y desde
una marcada conciencia social y ciudadana, se puede sefialar que toda persona vinculada a un centro
educativo:profesores, familias, la misma comunidad en que el centro esta enclavado, estan llamados
a ser también responsables de la buena marcha del mismo, o lo que es lo mismo, de la educacion que
elcentro (y todos) ofrecemos a las jovenes generaciones.

El grado de implicacion en la funcion directiva de estas personas no serd el mismo que el que
se ha sefialado con anterioridad cuando hablabamos de un grupo de personas directamente
responsables, pero es conveniente caer en la cuenta de cuan complejo puede llegar a ser este
concepto de la funcion directiva. En este sentido Sacristan aborda sobre “...la direccidn de un centro
educativo: La direccidn escolar constituye una dimension de la educacion institucional cuya
practica pone de manifiesto el cruce de intenciones reguladoras y del ejercicio del control
por parte de la Administracion Educativa, las necesidades sentidas por los profesores de
enfrentar su propio desarrollo profesional en el &mbito més inmediato de su desempefio”
(1995, p.15).

En clara relacion con lo que acaba de sefialar y si vamos mas alla de las tareas a realizar y los
roles a desarrollar, la funcion directiva también comprende un modo de hacer, un modo de abordar

estas tareas y llevarlas a la practica, por ejemplo, podemos hablar de formas més o menos colegiadas
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de desarrollar esta funcién; también podriamos sefialar que nos podriamos mover en uncontinuo en la
manera de ejercer la funcion directiva desde formas autoritarias hasta las mas participativas.

Con el paso del tiempo la comprension de la funcidn directiva se va complejizando y
aparecen nuevos elementos. En este sentido Bolivar apuesta por introducir “el enfoque competencial
que “en lugar de centrarse en las tareas o funciones, lo hace en las competencias que deben tener los
que ocupan las funciones directivas” (2011, p. 256).

En la gestion del talento humano en el contexto educativo es importante el equipo directivo,
Santos Guerra usa una interesante metafora para hablar del equipo directivo: “El equipo directivodebe
ser un agente de impulso y coordinacién de toda la comunidad educativa. Igual que las feromonas de
la manzana tiene un efecto beneficioso sobre otras frutas y las ayuda a madurar, la direccion de un
centro debe ser la fuerza silenciosa que consiga que las personas que estan alrededor de quienes la
ejercen acaben madurando y alcanzando su sazon” (2013, p. 83).

El equipo directivo es reconocido por todas las personas que trabajan en un centro educativo
y por aquellos que desempefian su tarea profesional en la administracion educativa. Cualquier
docente sabe quienes son los miembros del equipo directivo de su centro y, desde luego,no le da
igual quienes forman ese grupo.

El equipo directivo va cobrando protagonismo en la gestion de la vida del centro como un
organocon entidad, funciones, componentes, responsabilidades; aunque nos podemos preguntar hasta
qué punto estan definidos estos elementos que acabamos de nombrar, hasta qué punto esta definido
el propio equipo directivo a nivel tedrico, en la legislacion y a nivel practico en su desempefio
cotidiano en los centros educativos.

Precisamente, tomemos de Gairin y Villa (1999), una sencilla definicion de equipo directivo:
“un conjunto estructurado y organizado de personas que desarrollan funciones directivas” (p.85).
Una definicidn que a pesar de su sencillez ya pone en relacion el primer y segundo elemento clave

de esta introduccion: la funcion directiva y el equipo directivo, como responsable de su desarrollo.
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7.2.3

Gestion Directiva y Cultura Organizacional

Respecto a esta gestion Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como “...un

modo de vida, un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones

tipicas de determinada organizacion” (p. 32)

Es importante el papel del directivo en la construccién de la cultura institucional ya que, si

bien es cierto que los procesos de mejora continua no son patrimonio exclusivo del director y

subdirectores, si son los responsables de su disefio.

Por tanto, un director que actla con cuidado y con preocupacién por los demas, siendo

sensible a la diversidad, a la dinamica y a la naturalidad de la vida escolar, se vera traducido en el

cambio efectivo en la cultura escolar. Para ello, se requiere de:

v

724

La profesionalizacion de la funcion directiva, con una vision multireferencial, que permitan
orientar el trabajo y las acciones cotidianas de cada uno de los actores hacia la consecucion
de los objetivos institucionales.

El compromiso de los actores educativos, donde el actual director tiene que evolucionar en el
conocimiento de la organizacion escolar, proponiendo continuidad en el trabajo de manera
creativa e innovadora.

Docentes comprometidos con la tarea educativa, que trabajen colegiadamente en el
mejoramiento del proceso ensefianza aprendizaje y que, en espacios de reflexion, contribuyan
en la toma de decisiones en aras de seguir transformando centro escolar.

Administrativos y personal de apoyo que se articulen con los tiempos académicos,desde su
lugar con la tarea educativa.

Una escuela donde todos los actores conocen el proyecto escolar.

Un modelo de gestidn que transite de lo individualidad a lo colectivo.

Sistema de Modelo de Gestion del Talento Humano

Seguln un diagndstico realizado en el articulo “Gestion del talento humano en organizaciones
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educativas” presentado en la Revista de Investigacion vol.40 no.88 Caracas ago. 2016, es evidente,
que la gestion del talento humano en funcidn del trabajo corporativo, no se esta desarrollando de
manera idonea; vistos los porcentajes de las respuestas de docentes y directivos, se deduce una
situacion desfavorable, donde muchas falencias no son atendidas, en el caso de los directivos, por
estar con centrados en sobrevalorar situaciones particulares medianamente favorables, desarrollando
una mirada y, en consecuencia, una apreciacion poco sincera de la realidad institucional educativa.

Es asi que se han observado deficiencias importantes en lo que respecta a: a) consideracion
de los factores del individuo que le dan esa calidad de talento humano (Vivas, 2010); b) accién y
efecto de administrar (Simon, 2002); v, c) el trabajo corporativo (Rey, 2004). EI modelo material
que se propone es un modelo de gestion del Talento Humano para el fortalecimiento del Trabajo
Corporativo en las organizaciones educativas, que aspira direccionar las acciones que se adoptan en
ellas, con la finalidad de alcanzar la efectividad de los diferentes aspectos del trabajo corporativo, tal
como se aprecia en la figura.

llustracién 3

Modelo de Gestion de Talento Humano a las organizaciones educativas
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Nota: Se explica el modelo de gestion tomando en cuenta la organizacion educativa. Tomada de

Dossier de Gerencia y administracion de recursos materiales y financieros en educacion. p.86.
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El modelo propuesto, como se observa, tiene a la Organizacion Educativa en su conjunto
como ambito de accion, vinculando su ambiente interno con su ambiente externo, reconocido como
“comunidad externa”. En este orden de ideas, y sabiendo que el talento humano es el componente
fundamental de cualquier institucion, el mismo se presenta como el ndcleo del cual dependen los
demas componentes, elementos todos en constante realimentacion.

Nucleo Talento Humano: Generalmente, esta conformado por elementos que dan a las
personas la cualidad talento, tan relacionada con las competencias. Por tanto, coincide con lo que
Lawshe y Balma planteaban hace varias décadas como:

a) la potencialidad para aprender a realizar un trabajo, es decir, con las capacidades;

b) la capacidad real y/o actual para llevar a cabo el trabajo, esto es: la accion; y, finalmente,

c) la disposicidn, motivacion y/o interés para realizar ese trabajo, es decir, el compromiso

(1966, p.91)

En relacidn con esto Gltimo, es importante sefialar que su presencia como componente
medular del ndcleo talento humano, no es gratuita. Los aspectos de capacidad, accién y compromiso
se complementan y resultan determinantes, pues es posible que una persona tenga los conocimientos
para hacer el trabajo, pero no lo desee hacer; o que tenga el deseo de realizarlo, pero no sepa como
hacerlo; o0 no sepa como hacerlo, pero esté dispuesto a aprender y tenga las condiciones para
realizarlo. Por ende, se debe considerar a un profesional en tal vertiente de éxito en el desempefio de
sus actividades si conjuga: capacidades, compromiso, y accion.

En consecuencia, en el modelo propuesto por Lawshe y Balma se observa que en la
organizacion educativa el talento humano, resultante de la suma de los elementos descritos, esta
relacionado con los componentes institucionales y sus procesos de la siguiente manera: a) las
capacidades de los docentes estan en vinculacion directa con capacitacién y estructura
organizacional; b) el compromiso se encuentra vinculado a la identidad, cultura y filosofia

corporativa, y al liderazgo; y, finalmente, c) la accién se haya vinculada de manera directa a la
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compensacion y al desempefio corporativo (1966, p.95).
Capacitacion y Estructura Organizacional: En primer orden estdn los componentes
organizacionales vinculados directamente a las capacidades del talento humano: capacitacion y
estructura organizacional; lo que se traduce como el resultado de la incorporacion de las
capacitaciones, las instituciones educativas tendran un talento humano orientado hacia la accion, al
cumplimiento de objetivos, capaz de comprender las necesidades e intereses de los demés
(comprension interpersonal) y del trabajo para satisfacerlas (orientacién de servicio), enfatizando un
alto grado de talento organizacional. Ademas, existen competencias gerenciales, que, si bien haran
aportes al trabajo del docente en el aula, son indispensables para la labor del directivo educativo.
Identidad, Cultura, Filosofia Corporativa, y Liderazgo: EI compromiso refiere a la disposicion

para realizar las actividades, apareciendo en el modelo propuesto vinculado de manera directa a la
identidad, cultura y filosofia corporativa y al liderazgo corporativo que esta conformado por la
vision y la mision, los objetivos organizacionales y los valores. Por ende, se debe entender que la
misién, mas que una frase concisa, con foco interno, brinda la razén de la existencia de la
organizacion.
7.3 La Formacion de docente
7.3.1 Concepto

Segun el Ministerio de Educacion (MINED) en Nicaragua, la Formacién Docente tiene el
propdsito de fortalecer las competencias cientificas, didacticas, metodol6gicas y actitudinales de
docentes mediante la formacion, capacitacion y actualizacion, a fin de centrar el proceso de
aprendizaje en la persona como base de la calidad educativa y la formacion integral de nifias, nifios,
adolescentes, jovenes y adultos que transitan en el sistema educativo.

Este proceso de formacién y actualizacion del personal docente se centra en la formacién
cientifica y didactica de cara a los desafios del siglo XXI, que conlleve a la mejora de la practica

pedagogica y calidad del aprendizaje, destacando la responsabilidad, creatividad, reflexion critica y
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propositiva con el objetivo de contribuir al desarrollo de los procesos educativos, contando con el
protagonismo de toda la comunidad educativa y la familia.
7.3.2 Laformacion del Docente de la Educacién Primaria en Nicaragua

El personal docente en primaria ensefia a nifios entre los seis y doce afios, contribuyendo a su
desarrollo fisico y motor, afectivo, comunicativo, social y cognitivo.

El disefio curricular de la formacidn inicial de docentes de Nicaragua, (2013) plantea: “El
curriculode formacion inicial docente asume el enfoque curricular socio reconstruccionista como una
teoriacognoscitiva que orienta transformar la educacion en un proceso de socializaciény o
culturalizacion de la persona. Se centra en el estudiante como realidad socio cultural y en la sociedad
como realidad sistémica e institucional”. (p.16) De acuerdo al disefio curricular de Formacion Inicial
docente, las competencias de formacion general de los estudiantes se agrupan encuatro categorias:
Humanistica, Cientifica Tecnologica, Psicopedagdgica y practica docente.

Segun la Ley General de Educacién (LGE, 2006) Ley 582 explica que la Formacion Docente
se concibe desde una perspectiva integral que combina el desarrollo de contenidos y experiencias en
los aspectos de conocimientos académicos, pedagogicos, de formacion humana, ético-moral, practica
profesional y practicas ecoldgicas (Arto. 25).

En ese sentido, formacion docente se concibe como la instancia de Educacidn que tiene por
encargo formar docentes integrales con valores humanisticos, lideres, altamente calificados, que
aportan al desarrollo social sostenible de nuestra region con ideas innovadoras y emprendedoras y

capaces de dar soluciones pertinentes a los retos que se le plantea en la vida cotidiana.

7.3.3 Modalidades de la formacién docente
v" Formacién Inicial:
Tiene como propdsito fundamental formar docentes de Educacion Primaria y sus diferentes

modalidades tales como Maestros de Educacion Primaria y Maestros de Educacion Primaria con
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mencion en Educacidn Intercultural Bilinglie y Maestros de Educacion Primaria con mencion en
multigrado para garantizar la cobertura y la calidad educativa.

Esta formacion responde a las demandas y transformaciones evolutivas dadas en Primaria y
que estimulen al desarrollo de saberes que complementen integralmente el aprendizaje de los
estudiantes con una actitud positiva, respondiendo al modelo educativo del pais.

v" Formacién Primaria

Para la Educacion Primaria. Es aquella que se imparte en las Escuelas Normales y esta
dirigida a formar docentes de Educacion Primaria y sus diferentes modalidades. Tiene una duracién
de tres afosy el titulo que se extiende es de Maestro o Maestra de Educacion Primaria.

v" Formacién Secundaria

Para la Educacion Secundaria: Es aquella que se imparte en las facultades de Ciencias de la
Educacidn a nivel universitario y esta dirigida a formar docentes que atiendan la Educacién
Secundaria por especialidad. Tiene una duracion de cinco afos y el titulo que se extiende esde
Licenciado en Ciencias de la Educacidn con mencion en su especialidad.

v Profesionalizacion

Profesionalizacion: Es aquella que permite completar la formacion de docentes en ejercicio
educativo, y que por diversas razones no cursaron la formacién inicial que se imparte ya sea en las
escuelas normales o en la universidad segun sea el caso.

Esta dirigida a docentes de Educacion primaria y secundaria. La modalidad que se atiende es
en cursos sabatinos, dominicales y en cursos de verano. Tiene una duracion de tres o cinco afios segun
seael casoy el titulo que se extiende es el de Maestro de Educacion Primaria; Licenciado en Ciencias
de la Educacién con mencion en las diferentes especialidades.

7.3.4 La Formacion Continuay la Actualizacién Docente
Tiene el objetivo de contribuir a la formacidn integral y actualizacion de docentes, directores,

personal administrativo, asesores pedagdgicos y delegados de educacion, favoreciendo su desarrollo
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profesional, con competencias para lograr aprendizajes significativos que evidencien el
mejoramiento de la calidad educativa.

El proceso de formacidn, actualizacién y capacitacion responde a las necesidades y
realidades del proceso educativo identificadas por las areas sustantivas del Ministerio de Educacion
y como resultado de diagndsticos realizados mediante el trabajo conjunto del Ministerio de
Educacion con las Universidades.

En correspondencia con el Modelo Educativo vigente se ha revisado y reflexionado sobre la
importancia de los procesos de capacitacion, actualizacién y formacién continua como parte de su
diario vivir. Esto implica poner en practica procesos metodologicos que permita la promociéon del
intercambio de experiencias exitosas de acuerdo al contexto educativo, para favorecer el desarrollo
del pensamiento critico en los docentes.

Esta disefiada para la actualizacion del docente, la que puede ser realizada a traves de cursos
especiales, encuentros pedagdgicos de interaprendizajes, talleres cientificos metodoldgicos
humanistas y culturales, seminarios, acompafiamiento pedagdgico, foros, diplomados, postgrados,
maestrias y doctorados que le permitan al docente fortalecer sus competencias profesionales para un
mejor desempefio en su practica profesional.

7.3.5 Competencias de los docentes de Educacion Primaria

El profesional de la educacién para desemperiarse en el nivel de educacion primaria requiere
poseer un conjunto de competencias, las cuales dan forma al perfil que debe cumplir el docente, pues
estas no solo se refieren a la funcion didactica, sino, ademas, comprenden otros roles a cumplir para
desempefarse adecuadamente. Segun Alles el término competencias define como:

Aquellas caracteristicas de personalidad devenidas en comportamientos que generan un
desempefio exitoso o superan el puesto de trabajo. En otras palabras, son la aptitud del
individuo para ejercer una misma funcion productiva en diferentes contextos con base en los

requerimientos de calidad emprendidos por el sector productivo, la cual se logra con la
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adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades, capacidades, expresadas en el saber,
hacer, es decir, la capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un ambiente laboral
dado. (2011, p.59).

7.3.6 Perfil del egresado de la formacién docente de Educacién Primaria:

En el disefio curricular de la formacion docente de educacion primaria (2013) expresa como
funcion clave del Maestro de primaria. El perfil de egreso de los estudiantes de formacion docente se
divide en competencias genéricas y competencias especificas que todo egresado debe poseer:

Competencias Genéricas:
e Domina conocimientos basicos para la utilizacion de los recursos tecnolégicos como medio
para el desarrollo personal y profesional.
e Aplica los fundamentos cientificos de la educacion inclusiva a situaciones concretas desu
entorno escolar y comunitario.
e Aplica estrategias de intervencion pedagodgica, utilizando métodos y técnicas de
investigacion Accion Participativa, como elemento que le permita obtener informacion para la
elaboracion de proyectos orientados a la solucion de problemas educativos y comunitarios.
e Respeta la interculturalidad de las personas que pertenezcan a diferentes culturas, etnias,
género y religiones para el desarrollo mutuo integral.
e Manifiesta actitudes que propician su desarrollo personal y social en igualdad de
oportunidades y condiciones, asumiendo una actitud reflexiva, critica y autocritica antelos
resultados de su quehacer pedagogico.
e  Demuestra actitud propositiva ante las necesidades del ambiente escolar, familiar y
comunitario buscando informacion, trabajando en equipos interinstitucionales y/o
interdisciplinarios solucionando problemas.
e Posee valores como la solidaridad, el respeto, la honestidad, la promocién y defensa delos

derechos humanos y la cultura de paz, mostrando flexibilidad y sensibilidad en los diferentes
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contextos educativos.
e Demuestra en su actuar respeto por los valores cristianos, ideales socialistas y practicas
solidarias y por la cultura nacional nicaraguense y lo aplica en su desempefio profesional. (pp.21-
28)

Competencias Especificas.
e Demuestra tener conocimientos disciplinarios relacionados a la comunicacion y literatura, las
expresiones artisticas, la matematica y las ciencias.
e Domina conocimientos tedricos y metodologicos relacionados con la psicologia, pedagogia,
didéctica, higiene escolar y cuido de la madre tierra, acorde a las modalidades educativas con los
que realiza su labor pedagogica.
e Utiliza la evaluacion de los aprendizajes como un medio para diagnosticar, monitoreary dar
cuenta de los resultados de los nifios con los que realiza su labor pedagdgica.
e Vincula la teoria con la practica docente en su desempefio confrontando la realidad delaula en
que ejerce su labor pedagdgica, favoreciendo mas y mejores aprendizajes en los nifios.
e Promueve el desarrollo de habilidades, destrezas, valores, habitos de higiene personal,
alimentacion y cuido de la madre tierra a través de la practica.
e Disefia planes didacticos acordes al curriculo vigente y a las necesidades de los nifios con los
que realiza su trabajo pedagogico. (p. 22)
e Ser consciente de la naturaleza de su profesion, considerando a la escuela como el centro
formador del ciudadano al que debe apoyar la sociedad civil con todas sus estructuras, entre las
que se destaca la familia. (p. 3).

En ese marco de pensamiento, Macias (2009) expresa que las competencias constituyen
caracteristicas permanentes en las personas, las cuales se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una

tarea o se realiza un trabajo, estan relacionadas con la ejecucion exitosa en una actividad, sea laboral
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0 de otra indole (p.12).
7.3.7 Tipos de competencias docentes

Las competencias docentes pueden ser entendidas de manera amplia como las requeridas
para desempefarse en la interaccion social en los diferentes contextos y situaciones cotidianas que
implican la préactica social de la profesion. Esto implica, segtin Carrera y otros (2011), un cambio de
paradigma en las practicas educativas del docente, el cual debe darse con fundamentos tedricos
solidos, por ello, es importante disefiar modelos pedagogicos que den sentido a las diferentes
acciones y recursos metodoldgicos en la ensefianza aprendizaje.

Por su parte, Cano (2008), al abordar el tema de las competencias docentes, adopta la
definicion de Perrenoud (2007), como “la aptitud para enfrentar eficazmente una familia de
situaciones analogas, movilizando a conciencia y de manera a la vez rapida, pertinente, creativa,
multiples recursos cognitivos: saberes, capacidades, micro-competencias, informaciones, valores,
actitudes, esquemas de percepcion, evaluacion y razonamiento” (Perrenoud,2007, como se Cito en

Cano,2008, p.36).

v' Competencias de docencia

Las competencias de docencia del educador, segun Andara (2009, p.43) explica lo siguiente:
Son aquellas acciones ejecutadas para la realizacion de las funciones y tareas vinculadas con
la labor académica para la conduccion del proceso ensefianza aprendizaje a través de
aplicacion de la didactica, asi como la utilizacion de las nuevas tecnologias incorporadas como
recursos instruccionales. En ese sentido, las competencias de docencia le permiten al profesor
desarrollar una buena gestion instruccional.

Desde esa perspectiva, Bedoya (2008, p. 103) sefiala lo siguiente:
...el saber pedagogico representa el objeto como producto del proceso de ensefianza
aprendizaje, por ello, el profesor tiene el compromiso de transformar el conocimiento

cientifico disciplinar en un conocimiento posible de ensefiar, es decir, realizar una
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transposicion didactica, facilitdindole al estudiante la apropiacion de su aprendizaje.
Dentro de las competencias de docencia, existe un elemento esencial: el desarrollo del proceso
ensefianza aprendizaje, el cual en opinion de Urias (2009, p. 113) explica a continuacion:

Ha sido caracterizado histéricamente de formas diferentes, las cuales van desde ser factor
instruccional, con un marcado énfasis en el papel central del profesor como transmisor de
conocimientos, hasta las concepciones actuales en donde se asume como un todo integrado
poniendo en relieve el papel protagénico del estudiante. De las acotaciones anteriores, se
considera una caracteristica principal del proceso la integracion cognitivo-afectiva, instructiva-
educativa como requisitos para contribuir a la formacion integral de la personalidad del
estudiante.

v' Competencia de investigacion

Dentro de las competencias exigidas al docente actual se ubican las de investigacion, por
cuanto representa un modelo didactico alternativo, el cual transforma su préactica educativa, al
permitirle transferir soluciones para resolver problemas cotidianos mediante la aplicacion de los
diversos modelos epistémicos existentes.

De acuerdo con Villarroel (2010) se puede concebir la funcién de investigacién como el
hacer intelectual encaminado a la construccion del conocimiento en las diversas esferas de la
actividad humana, mediante instrumentos racionales y materiales, entendidos a lo largo del tiempo,
dentro del rigor, asi como los canones aceptados como cientificos, cuyo fin ultimo es el progreso del
conocimiento (p.32).

De acuerdo con Flores (2010, p.28), acota lo siguiente:

La competencia de investigacion no parte de la certidumbre ni la seguridad del conocimiento
de su disciplina, sino, se caracteriza por los siguientes aspectos:

- El docente investigador ensefia desde la duda, por cuanto su finalidad no es el dominio sino

la busqueda incansable.
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- El investigador sabe que su primera tarea es interpretar el fondo histérico, sociocultural que
lo acompafia, asi como los rasgos y caracteristicas estructurales de la existencia empirica, tanto
propia como de los estudiantes, con el prop6sito de aprender a escucharlos.

En ese sentido, las competencias investigativas del docente de educacidn primaria, son
definidas por Gonzélez (2008) como “un conjunto de aptitudes, capacidades y suficiencias que se
poseen para emprender o generar acciones investigativas” (p. 71). Asimismo, Thomson y otros
(2009) las considera “habilidades del docente para hacer converger el sujeto, asi como las
expectativas de aprendizaje planteadas por la educacion” (p. 89)

De lo anterior se infiere una nocion de competencias para investigar o producir el
conocimiento, asociadas a funciones cognitivas estructuradas en bloques o fases (entrada, proceso y
salida de informacion) como formacion de conceptos, asi como proposiciones, estructuracion de los

conocimientos, razonamiento y capacidades expresivas 0 comunicativas.

v' Competencias tecnolégicas

Segun Perozo (2010) las competencias tecnoldgicas se ubican dentro de las llamadas bésicas,
las cuales se consideran fundamentales para convivir y desenvolverse en cualquier &mbito laboral,
caracterizandose por ser la base sobre la cual se conforman el resto de las competencias (p. 47)

De acuerdo con lo antes sefialado, pueden existir dos formas para conocer sobre
competencias tecnolégicas, midiéndolas y consultando la opinidn de quienes las poseen en cuanto al
uso de tecnologias informaticas. Al respecto, Cabello (2008), comenta que “...cuando se trata de
tecnologias informaticas la nocidn de uso se torna mas compleja pues no solamente se consideran
aspectos vinculados con contenidos sino se agregan las maltiples posibilidades generadas en la
interactividad” (p.99).

En un sentido amplio, puede decirse entonces que los usos de estas tecnologias implican una
praxis operativa a partir de la cual los usuarios efectivamente reelaboran contenidos conforme a su

experiencia cultural. Al respecto, Ruiz et al (2011, p. 63) mencionan las competencias tecnologicas a
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adquirir por los docentes:
- Competencias basicas en el uso de las TIC: se refieren a los elementos necesarios para el
manejo y divulgacién del conocimiento.
- Competencias en el uso de las TIC para la navegacion: comprenden los elementos necesarios
para la comprension y gestion de recursos mediante redes (Internet)

7.3.8 Construccion del conocimiento

7.3.8.1 Concepto

La construccion del conocimiento se refiere a la adquisicion de los aprendizajes, por parte de
los estudiantes, quienes deben relacionar su estructura cognoscitiva con los contenidos nuevos,
adquiridos durante el proceso de formacion profesional, la cual le permite transferir los saberes
alcanzados a situaciones cotidianas.

De acuerdo con Porlan (2011) explica que:
La construccion del conocimiento es fundamentalmente una construccion social, que requiere
de procesos psicologicos del individuo, por lo tanto, se debe observar a este en intervencion,
con los mas expertos de su cultura para asi estudiar como se va apropiando de esas
interacciones y las va interiorizando. Por lo tanto, resulta necesaria la actividad docente de
ensefar procesos y contenidos relacionados con las diferentes actividades planteadas en el
aula, asi como en el entorno del estudiante, por lo cual, la ensefianza debe enfatizar situaciones
relativamente especificas (p.112).

En ese sentido, Valbuena (2008) asocia la construccién del conocimiento con el enfoque
constructivista del aprendizaje, por cuanto este considera al estudiante como quien elabora su
realidad, o al menos la interpreta basandose en sus percepciones. Es decir, se debe tomar en cuenta
los nuevos esquemas de aprendizaje basados en el protagonismo del discente para que sea capaz de
ir asimilando sus experiencias previas con las nuevas teorias de tal forma cree su propio

conocimiento.
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7.3.8.2 Elementos de la construccion del conocimiento

El constructivismo se refiere a una concepcion de la ensefianza y el aprendizaje, el cual, sin
prescribir una metodologia especifica, enfatiza la construccion activa de significados por el
estudiante sobre los contenidos curriculares. Para Sanhueza (2010) reconoce “...la capacidad del ser
humano de construir nuevas ideas o conceptos pasados, es decir, experiencias previas, en sus
interacciones por el entorno” (p.111).

Asimismo, Driver (2011) afirma lo siguiente:
El aprendizaje constructivista recalca el papel esencialmente activo de quien aprende el cual
se basa en las siguientes caracteristicas:
- Importancia de los conocimientos previos, las creencias y motivaciones de los estudiantes.
- El establecimiento de relaciones entre los conocimientos para la construccion de mapas
conceptuales y la ordenacion semantica de los contenidos de memoria (construccion de redes
de significado) (p.97).

Dicho de otra manera, el estudiante construye sus conocimientos de la relacion que establece
con sus saberes previos, asi como sus experiencias personales. Por ello, Norman (2012) define el
constructivismo como “un conjunto de teorias psicologicas las cuales conciben los procesos
cognitivos como construcciones eminentemente activas, resultado de la interaccién, del sujeto con el

ambiente, los demas y consigo mismo” (p.122).
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VIII. Matriz de descriptores
Segun Cazau, (2004) considera lo siguiente:

La descripcion metodoldgica como el proceso por el cual especificamos cuales seran las
categorias de la variable que habran de interesarnos. A su vez, las categorias o valores son las
diferentes posibilidades de variacion que una variable puede tener. Las categorias se
seleccionan segun el propdsito de cada investigacion. Categorizar consiste en ponerle nombre y
definir cada unidad analitica. Dentro de cada categoriase pueden definir subcategorias (p.5).

Por su parte, Marin (2016) explica que:

la categorizacion puede realizarse de dos maneras distintas perocomplementarias: deductiva
o inductivamente. En la categorizacion deductiva, las categorias se derivan de los marcos
tedricos. La categorizacion es inductiva cuando las categorias “emergen delos datos” con
base en los patrones y recurrencias presentes en ellos (p.3). A continuacion, se presenta la

matriz propuesta:
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Tabla de Matriz de descriptores

Propositos de Preguntas Preguntas especificas de Técnicas Fuentes
Investigacion directrices investigacion
Caracterizar los tipos de | ¢Qué tipos de gestion | ;Qué entiende Ud. por talento | Entrevista/ Directivos y docentes.

gestién del talento humano

que realizan los equipos

directivos para el
fortalecimiento de las
competencias

profesionales de  los

docentes.

del talento humano
realizan los equipos
directivos para el
fortalecimiento de las
competencias

profesionales de los

docentes?

humano?

¢Qué entiende por gestion del
talento humano?

¢Cual es su rol como directivo en
la gestion del talento humano?
¢Qué estrategias se implementan
para la admision, aplicacion
compensacion, mantenimiento y
monitoreo de su personal? Podria

aportar alguna para mejorar la

gestion educativa.

Cuestionario

Observacion/Guia

Docentes

Describir las dimensiones

de la gestion del talento

¢Qué dimensiones de

la gestion del talento

¢Qué entiende por competencia

docente?

Entrevista/

Cuestionario

Directivos y docentes.
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humano que realizan los

equipos directivos para el

humano que realizan

los  equipos de

¢Cuéles son los procesos

relacionados con la gestion del

Observacion/

Docentes

fortalecimiento de las | directivos para el | talento humano que ustedes como | Guia
competencias fortalecimiento de las | equipo directivo realizan?
profesionales  de  los | competencias ¢ Qué gestiones realiza para formar
docentes. profesionales de los | a su personal docente en término
docentes? de habilidades de lectura,
escritura, comunicacion oral?
¢Con qué frecuencia y que tipo de
capacitaciones, diplomados, etc.
reciben los docentes?
¢Qué tematicas ha recibido sobre
gestion del talento humano?
Identificar las fortalezas, | (Cuales son las | ;Qué necesidades de formacién | Entrevista/ Directivos y docentes.

debilidades y prioridades

en la préctica que realizan

fortalezas,

debilidades y

tienen los profesores de educacion

primaria para mejorar su labor

Cuestionario

Docentes
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los equipos directivos en la
gestion del talento humano
para la formaciéon de los

docentes de primaria.

prioridades, que se
presentan en la
gestion del talento

humano que realizan

docente?
¢Cuales son las dificultades que ha
tenido con relacion a la gestion del

talento humano?

Observacion/

Guia

Analisis

Documental/Lista

Documentos legales y

administrativos

los  equipos  de | ¢Explique los logros y desafios de | de cotejo
directivos para la | su desempefio como profesor?
formacion de los | {Qué necesidades de formacion es
docentes de | necesario desarrollar con los
educacion primaria? | profesores de educacion primaria
para mejorar su labor docente?
¢Qué instrumento de evaluacidn
aplican sus directivos para
reconocer todos los aciertos y
errores en cuanto al desempefio
laboral?
Determinar los retos que | ¢Que retos y desafios | ¢Cudles son los principales retos o | Entrevista Directivos y docentes
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enfrentan  los  equipos
directivos y docentes para
el fortalecimiento de los
Colegios  Publicos  del

distrito 111 de Managua.

enfrenta la gestion
educativa  en el
fortalecimiento de los

Colegios Publicos?

desafios que enfrenta su gestion
directiva para el fortalecimiento de

la organizacion?

Proponer un plan de
acompafiamiento a los
equipos directivos para la
gestion del talento humano
que contribuya a la

formacion de los docentes

de educacioén primaria.

¢Qué importancia
tiene brindar un plan a
los equipos directivos
para la gestion del
talento humano que
contribuya a la
formacion de los

docentes de

educacion primaria?

¢Qué importancia tiene la gestion
del talento humano en la
formacion del docente?

¢ Qué estrategias ha implementado

en la gestion del talento de los

docentes?

Entrevista/

Cuestionario

Directivos y docentes.

Fuente: Autoria Propia
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IX.  Perspectiva de la investigacion
En este capitulo se describe la metodologia utilizada en la investigacion, los métodos para
la identificacion de la poblacion, la muestra, las técnicas e instrumentos para la recoleccion y
analisis de informacion y el analisis de los datos y la validez del contenido.
El disefio metodoldgico hace la descripcion detallada y precisa de las estrategias y
procedimientos decdmo se realizo la investigacion. Los elementos que se incluyen en el disefio
metodoldgico son los siguientes: deben estar relacionados de forma l6gica, congruente,

presentados y ordenados de manera coherente y sencilla. (Ponce, 2015, p.1).

9.1 Paradigma de la investigacion

La presente investigacion se orientd bajo el paradigma socio critico el cual se caracteriza
por una vision holistica y dialéctica de la realidad educativa. La educacion no es aséptica ni
neutral y en ella influyen las condiciones ideologicas, econdmicas, culturales, que la rodean,
influenciandola de modo positivo y negativo. Asume una visién democratica del conocimiento.
Todos los sujetos participantes en la investigacion son participantes activos comprometidos, que
comparten responsabilidades y decisiones.

La investigacion trata de plantearse y generarse en la practica y desde ella, partiendo de la
contextualizacion de ésta y contando con los problemas, las necesidades e intereses de los
participantes.

Apuesta por el compromiso y la transformacién social de la realidad desde la liberacion y
emancipacién de los implicados. Se aspira desde el paradigma critico a la union entre la teoria y
la practica, usando la primera como fundamentacién y guia de la segunda, con una interaccion
mutua.Y se desarrolla a través de la metodologia activa participativa (Ricoy, 2006).

En esta via la investigacion aporta una propuesta para la mejora de la gestion del talento
humano que realizan los equipos directivos en la formacidn de los docentes al fortalecer las
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competencias pedagogicas, tecnoldgicas y profesionales del personal que lidera mediante la

constante actualizacion y mejora continua de los procesos de formacion.

9.2 Enfoque de la investigacion

La investigacion tiene enfoque cualitativo que se interesa por captar la realidad social a
través de los ojos de la gente que esta siendo estudiada, es decir a partir de la percepcion que
tiene el sujeto de su propio contexto. Los investigadores que utilizan el método cualitativo
recurren a la teoria, no como punto de referencia para generar hip6tesis sino como instrumento
que guia el proceso de investigacion desde sus etapas iniciales. (Alvarez 2011, p.13).

La metodologia que se utilizé en este trabajo de investigacion es de tipo cualitativo, por
medio de la aplicacion de instrumentos como:

v Guia de observacion: elaborada con los siguientes aspectos: cualidades personales,
relaciones de los docentes con los alumnos, enfoque curricular, dominio cientifico y la
metodologia y evaluacion.

v Guia entrevista al director: Introduccidn, objetivo, datos generales y desarrollo (preguntas
elaboradas en base a gestion del talento humano, funciones y gestiones directivas).

v Guia de entrevista a docente: Introduccién, objetivo, datos generales y desarrollo
(preguntas elaboradas en base a las funciones personales de los docentes y las gestiones).

v Guia de analisis documental: objetivo, datos generales, desarrollo (documentos legales,
académicos y normativos).

Se interactud con los informantes de manera directa y con los datos buscando respuestas
a preguntas que se centran en la experiencia social, comprendiendo lo que el sujeto dice y hacen

las personas en el espacio social y cultural.
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9.3 Por tipologias

9.3.1 Por su finalidad.

Definido el tipo de enfoque cualitativo con la finalidad de la investigacion es identificar
un problema y plantear posibles soluciones. En todo caso se planted una propuesta para la gestion
yadministracién de formacion de los docentes que contiene estrategias que permitiran mejorar las
dificultades encontradas relacionadas con el campo de la investigacion.

Los estudios cualitativos no pretenden generalizar de manera intrinseca resultados
poblacionales mas amplias, ni necesariamente obtener muestras representativas (bajo la ley de
probabilidad); incluso, no buscan que sus estudios lleguen a replicarse, Asi mismo, se
fundamentan mas en un proceso inductivo (exploran y describen, y luego generan perspectivas
teoricas) van de lo particular a lo general. (Hernandez Sampieri 2003, p. 15). En este caso este
estudio logro identificar la problematica en la gestion del talento humano y la necesidad de
fortalecer las competencias pedagdgicas, didacticas y tecnologicas del personal docente que
lidera.

9.3.2 Segun el grado de profundidad de la investigacion

Esta investigacion es descriptiva porque pretende determinar las caracteristicas de los
fendmenos estudiados en este caso como se describe la gestion del talento humano en la
formacion del profesorado en los colegios seleccionados.

Segun Gémez (2012, p.13) es la investigacidn gque se realiza cuando el objetivo consiste
principalmente en examinar un tema poco estudiado, y se desea, como su hombre lo indica,
profundizar en sus propiedades, aspectos, elementos, caracteristicas y rasgos propios del
fendmenode estudio. Es interesante desatacar que son pocos los estudios realizados a nivel de
pais que profundizan en esta tematica. Esta investigacion contribuira al fortalecimiento de los

procesos de gestion en el talento humano que realizan los equipos directivos del distrito 111 de
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Managua.
9.3.3 Por su alcance temporal.

En el estudio, el investigador recopila informacion de sus participantes, como un primer
paso para determinar cémo llevar a cabo el resto del estudio. La investigacion es de corte
transversal. En palabras de Rodriguez (2018) define como:

El disefio de corte transversal se clasifica como un estudio observacional de base
individual que suele tener un doble propoésito: descriptivo y analitico. Su objetivo
primordial es identificar la frecuencia de una condicion o enfermedad en la poblacion
estudiada y es uno de los disefios basicos en epidemiologia al igual que el disefio de casos
y controles y el de cohortes (p.142).

El estudio se realiza durante un momento determinado, realizado especificamente en los
colegios publicos del distrito I11.

9.3.4 Por sus fuentes.

Segun las fuentes se presentan datos o hechos de primera mano, es decir, son recolectados
durante el proceso de investigacion, por ejemplo, los resultados obtenidos de la aplicacion de la
propuesta de formacidn y las opiniones de los expertos en la aplicacion de las entrevistas (Paez, et
al., 2013, p.6).

Las fuentes consultadas fueron a través de entrevistas a directores y docentes, asi como
también se hizo una revision documental, revisando la documentacion de cada uno de los
colegios y aplicando la guia de observacion a los docentes, para recopilar informacion que me
permitio identificar y analizar una serie de aspectos que se tomaron en cuenta a la hora de
realizar el andlisis de los resultados.

9.3.5 Por su naturaleza.

Se determina que esta investigacion es efectiva, trabajada de forma directa con los
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informantes. Se retom¢ la informacion proporcionada y se identificaron las estrategias que

permitiran gestionar tanto a nivel académico como administrativo la formacion del profesorado.
9.4 Escenario y grupos de estudio

9.4.1 Escenario

Esta investigacion denominada: “Gestion del Talento Humano que realizan los equipos
directivos en la formacion de los docentes de educacion Primaria en el distrito I1I de Managua”,
Dicho distrito es uno de los V11 distritos al que pertenece al departamento de Managua.

Se observd que los colegios poseen buena infraestructura, una apropiada localidad en
armonia con la naturaleza, como seguridad un solo portdn de acceso, con sus respectivos guardias
de seguridad, las estructuras son de concreto, cuentan con una buena ventilacion, pizarras, pupitres
aptos para nifios y nifias, mesas de trabajos y murales alusivos a las efemérides de cada mes.

Geogréaficamente esta estructurado de la siguiente manera: Norte: Se inicia en el paso a
desnivel de Tiscapa continuando hacia el Oeste sobre la diagonal del mismo nombre hasta la
Avenida Bolivar .Se prolonga sobre la Pista Paseo Salvador Allende tomando luego la Pista
Héroes y Martires de Batahola, Camino Cuajachillo, atraviesa la Pista Panamericana sur
continuando al oeste sobre la calle sur del Barrio Motastepe y luego sobre los limites Norte de
las Comarcas Nejapa, Cedro Galan y Barrio Solano.

Sur: Parte de la interseccion de la Carretera Managua, Masaya y Camino Viejo a Santo
Domingo dentro del limite urbano; bordea el Camino de Oriente hasta encontrar la Pista de la
Solidaridad siguiendo rumbo oeste hasta encontrar el camino de San Isidro de la Cruz Verde
sigue rumbo Sur bordeando la Colonia Miguel Bonilla y luego se dirige hacia el Norte pasando
por el Costado oeste del Recinto Universitario Rubén Dario pasa por el costado oeste continda
hacia el oeste sobre el limite Norte de la Comarca los Ladinos; continta hacia el oeste por el
limite Sur de las Comarcas Pochocuape, Héctor Lopez, y San José de la Cafiada.
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Este: Se inicia en la interseccion del paso a desnivel de Tiscapa continuando al sur sobre
la Carretera a Masaya hasta la interseccion con el camino Viejo a Santo Domingo, tomando
como punto de referencia el limite este del Centro Comercial Camino de Oriente.

Oeste: Se inicia en el limite Sur de las Comarcas, San José de la Cafiada Chiquilistagua y
limite del Municipio de Managua; sigue sobre el limite Oeste de la Comarca Chiquilistagua y

Solano hasta el limite Sur de la Comarca Cuajachillo No. 2.

[fOSSIETE DISTRITOS

M En junio pasado, la adminstracion municipal de la capital decidio ampliar de cnco a siete los distritos, La idea,
O acuerdo con las autoridades, es mejorar la prestacion de servicios.
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Estrategias que se usaron para el acceso y la retirada al escenario, explica qué estrategias
utilizaron para tener la aceptacion para realizar el estudio, aplicar los instrumentos y que
hicieron para retirarse del escenario.

Se garantiz6 el acceso al colegio a través de una carta de solicitud de permiso
debidamente autorizada por la delegacién departamental del Distrito 111 de Managua del
Ministerio de Educacion (MINED) donde se encuentran localizados los 8 Colegios Publicos que
se visitaron. Los cuales fueron:

Centro Educativo Benjamin Zeleddn atiende un total de 1060 estudiantes de primaria.
Cabe destacar que el centro brinda atencion en modalidades de: preescolar, comunitario,

secundaria diurna, secundaria por encuentro, secundaria nocturna y primaria extra-edad.
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Centro de Educacién Primaria Publico Republica de Nicaragua con una matricula 229
estudiantes de Primaria. Atiende modalidades de preescolar, Comunitario, Secundaria diurna y
Secundaria Nocturna.

Centro de Educacion Primaria Publico Emmanuel Mongalo con una matricula 417
estudiantes en primaria. Brinda las modalidades de preescolar y secundaria diurna.

Centro de Educacion Primaria Publico Sonrisa de los Nifios con una matricula de 243
estudiantes de Primaria y atiende comunitario.

Centro de Educacién Primaria Las piedrecitas con una matricula de 331 estudiantes en
Primaria. Atiende las modalidades de preescolar y comunitario.

Centro Escolar Fernando Gordillo con una matricula de 297 estudiantes. Con las
modalidades de preescolar y secundaria diurna.

Centro de Educacion primaria Fidel Coloma con una matricula de 339 estudiantes y
tienen la modalidad de preescolar.

Centro de Educacion primaria Publica Principe Guillermo de Luxemburgo tiene una
matricula de 246 estudiantes de primaria. Atiende prescolar a aparte de primaria.

El permiso se solicitd con el propo6sito de que se brindara el consentimiento para realizar
las observaciones, aplicacion de instrumentos y toma de evidencias para la investigacién. Luego
se procedio a presentar la carta autorizada por la delegada del distrito 111 a los diferentes
directores y asi facilitar el acceso a los centros de estudio. Se solicit permiso para poder realizar
la revision documental a documentos curriculares administrativos para garantizar la efectividad d
la investigacion, a este respecto se contd con el total a poyo de los directores.

Seguidamente, se solicitd al docente de aula el apoyo hacia la investigadora en brindar
para responder a los instrumentos de entrevistas previamente disefiada.

Una vez aplicados los instrumentos se procedio a agradecer tanto a docentes como
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directores por el apoyo brindado a esta investigacion. Con el compromiso de una vez generado
los resultados de la investigacidn se procederia a la devolucion de los mismos acompafiados de
una propuesta.

Rol del (0s) investigador, describe su experiencia en investigacion en general, luego en lo
especifico sobre el foco de este estudio y finalmente, su rol durante la investigacion, que le
correspondid hacer. Las estrategias para recopilar informacidn, informa las técnicas que se
aplicaron, cémo se aplicaron, los instrumentos que se utilizaron y el orden que se
administraron.

La experiencia como investigadora fue realmente satisfactoria porque no solo se
determind la necesidad, sino que también se pudo disefiar una propuesta como solucién a lo que
se encontrd. Lo que conllevo procesos de reflexién, analisis y profundizacién en el objeto de
estudio. Al consultar literatura, teorias que fundamentaran el foco se dio un aprendizaje
significativo porque se aplico técnicas de investigacion cientificas que permitieron dar salida a la
necesidad. El construir una base tedrica conceptual que fundamente el area de estudio y poderla
contrastar con la préactica son cosas muy diferentes que nutren el quehacer investigativo.

La observacion permitié tener una amplia vision de las dificultades que tenian los
estudiantes y aclarar las dudas que tenian asi mismo permitié tener una planificacion previa de
las actividades que serian sugeridas. Pero también permitid ver los fallos limitantes o debilidades
en la préctica pedagdgica. Y en caso de los directivos como pueden fortalecer todo el quehacer
que realizan y gestionar realmente el talento de su personal que lideran, ayudar a potenciar todas
sus capacidades al servicio de elevar la calidad educativa.

La técnica de la entrevista permitio el acercamiento con los informantes y conocer su
sentir, sus percepciones de una manera natural sin alterar ningun dato o resultado.

La revision documental permitid valorar que teorias se ajustan a las necesidades de
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investigacion y cdmo se pueden contextualizar partiendo de las realidades de cada uno de los
contextos.

El orden en la aplicacion permitid la coherencia en el procesamiento y analisis de
resultados porque permitio ver lo que decian los investigadores y la correspondencia o no con los
sucesos observados en el sitio
Seleccidn de los informantes (muestra cualitativa). Explica como se seleccioné cada uno de
los grupos fuentes de informacién.

El distrito 111 de Managua tiene 31 directores, 290 docentes de primaria en total de los
centros escolares. Se retomé un grupo de estudio de 28 docentes, siendo 23 mujeres y 5 hombres
cuyas edades van de 18 a 38 afios de edad. De igual forma, se tomé en cuenta los equipos
directivos de 8 colegios publicos, pero se pretendia visitar 10 colegios, pero no se logr6 debido a
que los otros dos directores de los colegios nunca respondieron a la solicitud del proceso de
campo.

9.4.2 Grupos de estudios.

La investigacion se realizé con 8 directores y 28 docentes de colegios publicos, para
realizar el andlisis de resultados, segun los criterios de seleccion establecidos por la investigadora.
Segun autores como Morse (1991) y Bernard (2006) expresan que el muestreo por
conveniencia se utiliza cuando se elige una poblacion y no se sabe cuantos sujetos pueden tener

el fendmeno de interés, aqui se recurre a los sujetos que se encuentren, también se utiliza en
fendmenos muy frecuentes, pero no visibles. Se utilizd el muestreo no probabilistico por
conveniencia. Esta técnica se utiliza cuando no existen criterios que deban considerarse para que
una persona pueda ser parte de la muestra. Cada elemento de la poblacion puede ser un
participante y es elegible para ser parte de la muestra. Estos participantes cominmente dependen

de la proximidad al investigador. En este caso se establecieron y definieron criterios especificos
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para cada uno de los informantes, en este caso directores y docentes.

Este tipo de muestreo tiene como caracteristicas: a) establecer diferentes etapas de
seleccion de muestra. b) identificar sujetos que cuenten con el fenémeno en general. Se utiliza en
investigaciones cuyos métodos son: fenomenologia, etnografia y etnometodologia.

Tabla 1

Escenario y grupos de estudio

Sujeto Escenario  Grupo de %
estudio

Equipo directivo del Colegio Publico Fidel 1 1 100%
Coloma
Docentes Colegio Publico Fidel Coloma 6 2 33.33%
Equipo directivo del Colegio Publico Principe 1 1 100%
Guillermo de Luxemburgo
Docentes Colegio Publico Principe Guillermo 7 5 71.42%
de Luxemburgo
Equipo directivo del Colegio Pablico 0 0 0
Enmanuel Mongalo
Docentes del Colegio Publico Enmanuel 9 2 22.22%
Mongalo
Equipo directivo del Colegio Pablico Benjamin 2 0 0
Zeleddn
Docentes del Colegio Publico Benjamin 24 4 16.66%
Zeledon
Equipo directivo del Colegio Publico Fernando 2 2 100%
Gordillo
Docentes del Colegio Publico Fernando 2 1 50%
Gordillo
Equipo directivo del Colegio Publico Sonrisa 1 1 100%
de los nifios
Docentes del Colegio Publico Sonrisa de los 8 3 37.50%
nifios
Equipo directivo del Colegio Pablico 1 1 100%
Piedrecitas
Docentes del Colegio Publico Piedrecitas 11 6 54.54%
Equipo directivo del Colegio Publico 2 1 50%
Republica de Nicaragua
Docentes del Colegio Publico Republica de 8 4 50%
Nicaragua
Total 84 50 59.52%

Nota: La tabla explica los datos cuantitativos de los informantes por centro. Informacién tomada de
las entrevistas aplicadas. Managua, Nicaragua 2021
79




9.4.3 Criterios para la seleccion de los informantes
Criterios generales para la seleccién de los profesores

En esta técnica se estableceran los siguientes criterios:
e Profesor o profesora nivel con al menos un afio de experiencia docente.
e Profesor o profesora con al menos cinco afios de experiencia docente.

e Profesor o profesora coordinador de alguna area de las ciencias.

Criterios generales para la seleccion de los equipos directivos
e Director, directora y supervisor o supervisora nivel de licenciatura.

e Director, directora y supervisor o supervisora de al menos 5 afios de experiencia.

9.4.4 Técnicas e instrumentos de investigacion

En la investigacion se utilizaron diversas técnicas que permitieron identificar la
problematica que presentan en las gestiones académicas y administrativas de formacion del
profesorado. Losinstrumentos y las técnicas utilizadas para recopilar informacion se proponen las
siguientes:

Tabla 2

Técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion

Técnicas Instrumentos

Entrevista Guia de Entrevistas
Observacion Guia de observacion
Revision documental Guia de andlisis Documental

Nota: Se explica las técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion.

v Entrevista-Cuestionario
Segun Bertomeu, (2016) explica al respecto lo siguiente:
La entrevista es una técnica de recogida de informacidn que ademasde ser una de las
estrategias utilizadas en procesos de investigacion, tiene ya un valor en si misma.Tanto si

se elabora dentro de una investigacion, como si se disefia al margen de un estudio
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sistematizado, tiene unas mismas caracteristicas y sigue los pasos propios de esta estrategia
de recogida de informacion.

La entrevista consiste en una conversacion entre un investigador y una persona que
responde a preguntas orientadas a obtener informacion exigida por los objetivos de un
estudio. Como técnica de recoleccion va desde la interrogacion estandarizada hasta la
conversacion libre, en ambos casos se recurre a una guia que puede ser un formulario o
esquema de cuestiones que han de orientar el didlogo (p.2).

Por tanto, todo lo que a continuacidn se expone servira tanto para desarrollar la técnica
dentro de una investigacion como para utilizarla de manera puntual y aislada.

Esta técnica se utiliz6 para conocer la opinidn de los directivos y de los docentes de los
diferentes colegios seleccionados. De igual forma, la percepcion de los docentes con el propdsito
de contrastar las ideas y analizar a profundidad el fendmeno de estudio.

v La observacion directa - Guia

Es un método de recoleccion de datos que consiste en observar al objeto de estudio
dentro de una situacion particular. Esto se hace sin intervenir ni alterar el ambiente en el que el
objeto se desenvuelve. De lo contrario, los datos obtenidos no serian validos.

Para Fuertes (2011) “la observacion de las practicas escolares, utilizada como una técnica
de investigacion educativa, debe tener un caracter intencionado o especifico y sistematico que
requiere” (p.238). Esto con el fin de posibilitar recoger informacion referente al problema o
cuestion que nos interesa. Como proceso de recogida de informacion, la observacion resulta
fundamental en toda evaluacion formativa que tiene como finalidad Gltima mejorar la calidad del
proceso de gestion acadéemica y administrativa de la formacion de los docentes, y por
consiguiente del sistema educativo. La observacion permitio tener una amplia vision de las

dificultades que tenian los estudiantes y aclarar las dudas que tenian asi mismo permitié tener
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una planificacion previa de lasactividades que serian sugeridas.

Esta técnica es de interés porque pone en contacto a la investigadora con la realidad de la
puesta en practica de las competencias profesionales de los docentes que contribuya al proceso
de aprendizaje. Se realiz6 visita in situ en los colegios determinados.

v Andlisis Documental-Instrumento Pruebas documentales

De igual manera, es importante verificar los conocimientos alcanzados mediante la
evaluacion periddica de su funcionamiento, y que se propongan acciones con base en ello, para
que se establezcan los cimientos para el progreso requerido. Para esto, la documentacion como
manuales,protocolos con los que cuenta el centro son vital para analizar las gestiones académicas
y administrativas. Hay muchas propuestas de evaluacion de trabajos grupales; lo Gnico que debe
hacer el docente es una revision de ellas y analizar cual cumple con los aspectos teoricos de
gestion y administracion propuestos, segun sus objetivos iniciales y metas a lograr (Pereira-
Chaves 2015, p.416).

v’ Criterios para analisis de pruebas documentales.

También se implementd la técnica de analisis de pruebas documentales, a partir de la
definicidnde los tipos de materiales a utilizar por su acceso y confiabilidad.

Se aplico “Guia de analisis documental” para identificar en los 8 colegios donde se
realizaron las visitas si cuentan con los documentos necesarios para el funcionamiento de los
colegios. Esta guia se aplicd con el propoésito de constatar la existencia y condiciones de los
documentos legales y académicos de los 8 colegios solicitando la colaboracion de los directores
de los colegios.

En el punto A. Documentos Legales, como: Constitucion politica de Nicaragua, Ley general de
Educacion No 582, Ley de Carrera Docente No 114, Manual de Funcionamiento de Centros

Publicos, Reglamento Escolar, acuerdos de ANDEN, Codigo del trabajo, Reglamento interno de

82




docente, Acta de funcion del instituto, Libro de reunién de la comunidad de padres de familia se
encuentra los 8 colegios visitados. En fisico y digital.
En relacion al Inciso B. referido a los Documentos Administrativos.

Las direcciones de los 8 colegios cuentan con Planes:

. Plan de desarrollo institucional.
. Plan operativo anual

. Plan bimensual

. Plan semanal

. Plan diario de los docentes

. Plan de emergencia

. Plan de reforzamiento escolar

. Plan de acompafiamiento pedagdgico
. Plan ecoldgico

. Plan de evacuacion

. Plan de desarrollo educativo.

. Plan de seguridad Escolar.

Los cuales se encuentran en muy buen estado. También tienen un cronograma de
actividades como producto de resultados de los planes, calendario escolar, libro de actas de
reuniones y registros de reportes estudiantiles con referencia de indisciplina.

En el caso de los expedientes de los estudiantes de las distintas modalidades que cuentan
los colegios, se revisaron los expedientes, constatdndose que se encuentran con documentacion
completa.

El Registro de asistencia de los docentes de cada docente esta elaborado por turno, y lo

tienen las secretarias de los colegios en sus escritorios. Fuerza laboral actualizada.
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Se verifico también en los colegios, los libros de la administracion anterior, el instituto
los libros de calificaciones, y la secretaria los mantiene en orden, y aunque viejitos estén algunos
los mantiene en buen estado. Cabe mencionar que a partir de una supervision que se realiz en el
2014, en el area de registro, realizaron recomendacion de ponerse al dia con los libros de
calificaciones, debido a que tenian atrasado 4 afios que no registraban notas.

llustracién 4

Atributos de la investigacion cualitativa

Fenomenolégico
:interesado en
comprender la

conducta humana.

Proximo a losdatos;
perspectiva desde
adentro.

Valido: datosreales,
ricos yprofundos.

INVESTIGACIO N
CUALITATIVA

(Atributos)

Asume la
realidad

dindmica

Fundamentado en la
realidad, orientado a los
descubrimientos,
descriptivo, inductivo.

Nota: Informacion tomada del libro de Investigacion Cualitativa por Charles S. Reichardt 1986. Autoria Propia.
9.5 Validez del contenido de los instrumentos para la obtencién de los datos
Para Flores, (2018) explica que:
La validez es un juicio evaluativo integrado acerca del grado en el cual la evidencia
empirica y los fundamentos tedricos sustentan la adecuacion y lo apropiado de las
inferencias y acciones basadas en los puntajes de un test u otros modos de medicién
(pp.16-21).
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Por tanto,este tipo de método contribuye para determinar la calidad técnica y la validez
de los instrumentos para cuestionar la correspondencia con el objeto de estudio con el nivel de
pertinencia de los instrumentos realizados para obtener con mayor claridad la informacion
relevante para cada variable.

9.5.1 Juicio de expertos

Este método se empled con el proposito de valorar los diferentes instrumentos
seleccionados para esta investigacion. Los expertos evaluaron y corrigieron cada uno de los
items de cada una de las propuestas, para mejora y adecuacion de los propoésitos de investigacion.

Ventajas:
a. Hacen mas preciso el juicio de los expertos. Los procesos formales estan

disefiados por expertos en el tema que aplican técnicas cuyo objetivo es eliminar los sesgos
de diversos tipos que puedan presentar los expertos, facilitan el acceso a la informacion de
interés y ayudan a plantear analisis sistematicos de las tareas.

b.  Mejoran el disefio del proceso. Actualmente existe una gran experiencia en la
utilizacion de los procesos formales, lo que hace que cada vez estén mejor disefiados. El
proceso, aun cuando sujeto a condiciones generales, se amolda al problema que se desea
resolver.

c. Hacen consistentes los procedimientos. La consistencia se garantiza durante todo
el proceso, de modo que el mismo estéa libre de las preferencias y deseos de los expertos.

d. Mejoran la auditabilidad. Un proceso formal conlleva un gran volumen de
documentacion acerca de los procedimientos y las evaluaciones realizadas, con el fin de
gue cualquiera que tenga acceso a esta documentacion pueda tener una idea clara y exacta
del modo en que se hizo y se dedujo todo.

e. Mejoran la comunicacion. Entendida ésta como mejor comprension por

parte de expertos y analistas del problema tratado.
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f. Producen menores retrasos. Un buen procedimiento evita retrasos costosos en
tiempo y dinero ya que garantiza la obtencion de las opiniones cuando se necesitan y la
documentacion correcta de lo tratado. (Bolado, et al, 2018, p. 21)

Para la validacion de las entrevistas por parte de los expertos, la evaluacion se realizé de
manera cualitativa en cada una de las preguntas, esta valoracion esta vinculada con respecto a la
claridad,pertinencia y relevancia esto en correspondencia con los objetivos planteados en la
investigacion.

El método propuesto aqui para la validacion de expertos es el método de agregados
individual esdado que es un método factible de aplicar, eficiente y evita sesgos por contacto
entre expertos.! EI método de agregados individuales significa que la validacion la efectia cada
experto de forma individual y sin contacto con el resto de los expertos que van a validar el
instrumento. EI nimero de expertos recomendable es de siete 0 méas, pero siempre en nimero
impar. Para efectos de esta investigacion se tomd en cuenta siete (11) personas de diferentes
areas que trabajaran el tema de formacion docente o estuvieran vinculados con la cultura
emprendedora desde el enfoque educativoy expertos en aspectos metodolégicos y de
investigacion.

La validacion se realiz6 en tres momentos detallados a continuacion:
a) Primer Momento

Los instrumentos elaborados se presentaron a profesores especialistas, quienes analizaron y
evaluaron la estructura de los mismos, teniendo en cuenta la correlacion de las preguntas, la
cohesion y el grado de pertinencia en la orientacion para el logro de los objetivos planteados y el
marco referencial que lo sustenta. El especialista utilizo los siguientes criterios para la
validacion:

a) Relacion con los objetivos
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b) Es comprensivo.
c) Breve y claro.
d) No da espacio a respuestas ambiguas.
e) Son importantes para el estudio.
b) Segundo Momento
Después de conocer las recomendaciones de los expertos se realizd las respectivas mejoras y
luego aplicados a la prueba pilotos.
¢) Tercer Momento
Se valoran los resultados de la prueba piloto, se revisan los resultados y nuevamente se
mejoraron los instrumentos en cuanto a coherencia en la redaccion, se eliminaron items que
estaban repetidos y se revisaron aspectos de forma en los instrumentos para finalmente aplicarse
a las muestras seleccionadas.
Los instrumentos validados por los expertos fueron:
> Una guia de observacion a los docentes de educacion primaria en donde se contemplan
aspectos que se observaron tales como: cualidades personales, relaciones con los
estudiantes, el dominio cientifico, la metodologia y evaluacion que emplean con el
objetivo de obtener informacion sobre la preparacién y actualizacion de los docentes.
> Una guia de entrevista dirigida a los docentes de educacion primaria y directores de cada
colegio visitado que ayudoé a correlacionar los resultados y aportes a los distintos
objetivos.
» Guia de andlisis documental que permitié verificar si los colegios cuentan con los

documentos legales, académicos y normativa.
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Tabla 3
Areas del conocimiento e instituciones del Juicio de Expertos

No. Area de conocimiento Instituciones

1 Gestion institucional Coordinadora de la Comisién de Andlisis y Dictamen CNU 1 Experto

2 Metodologia de la  Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua (UNAN-Managua) 1

Investigacion experto Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua (UNAN-Le6n) 1
Experto
3 Gestion académica Asesor metodologico de Secundaria (MINED)1 Experto

Supervisor escolar (Colegio San Sebastian) 1 Experto

Director Académico (Colegio Divino Pastor) 1 Experto

4 Formacién Docente Docente de Pedagogia UNAN-Managua 1 Experto
5 Gestion Academica Docente de Lengua y Literatura UNAN- Managua.2 Expertos
6 Gestion institucional Ejecutivos Académicos del CNU. 2 expertos

11 expertos

Nota: Se determina el area de conocimiento e instituciones de los expertos.

9.6 Procesamiento, analisis e interpretacion de Resultados Guia de analisis cualitativo

En cuanto a las técnicas de orden cualitativo se emplearan pruebas documentales y de las
entrevistas trascritas para obtener una informacion para el analisis de las mismas. Las pruebas
permiten tener claro el problema a investigar, mejorar la metodologia de la investigacion,
ampliar el conocimiento sobre el tema a través de la construccion de las bases tedricas del objeto en

estudio.
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9.6.1 Triangulacion

Al respecto, Donolo (2009) explica lo siguiente:
La triangulacion es un procedimiento de control implementado para garantizar la
confiabilidad en tsresultados de cualquier investigacion. Sin embargo, en los Gltimos
tiempos se han definido métodos de investigacion como la investigacion de sintesis y los
estudios de disefio que incorporanen sus procedimientos no solo la forma de hacer sino
también maneras de garantizar la calidad de los analisis y de los resultados. En la
perspectiva de metodologias mas exigentes sera necesario contar con una generacion de
investigadores més sutiles en la delimitacioén de temas y en la consideracion y aplicacion
de procedimientos (p.2)

En otras palabras, Cisterna (2005) manifiesta que:
La triangulacion entre las diversas fuentes de informacion es muy comin que en una
investigacion cualitativa se utilice méas de un instrumento para recoger la informacion,
siendo habitual en educacidn el uso, ademas de las entrevistas, de actividades sistematicas
de observacion etnografica(participante o pasiva), grupos de discusion, historias de vida y
analisis textual de caracter semidtico. Cuando ello ocurre, entonces el proceso de
triangulacion se complejiza, pues hay que integrar todo el trabajo de campo. Para hacer
esto, el primer paso es triangular la informacidn obtenida desde los diversos instrumentos
aplicados en el trabajo de campo, por estamentos, ya seautilizando conclusiones de
segundo o tercer nivel (p.69).

La aplicacion de este proceso permitio que las técnicas e instrumentos trabajados durante

la investigacion brindaran el analisis para comprender ampliamente el tema en estudio.

89




X. Analisis e Interpretacion de Resultados

En el siguiente apartado se presentan los resultados de la guia de observacion, analisis
FODA, revision documental y entrevistas aplicadas a directores y docentes de educacién
primaria de los Colegios Publicos del distrito 111 de Managua que fueron parte de la
investigacion sobre las dimensiones de la gestion del talento humano. Para efectos de este
analisis, los resultados se organizaron por objetivos y segun el criterio de acierto, desacierto y sin
respuesta de todos los cuestionarios aplicados en funcion del sistema categorial propuesto en el
disefio metodoldgico.

Es importante destacar que la entrevista fue aplicada a 28 docentes, de los cuales 23 son
de sexo femenino y 5 de sexo masculino. Por otro lado, es valido aclarar que las entrevistas se
aplicaron a 8 directivos, de los cuales 7 son de sexo femenino y 1 de sexo masculino. Después,
se desglosaran los resultados de los cuestionarios de las entrevistas que serviran de referente para
el andlisis y validacién de nuestra investigacion.

10.1 Tipos de gestion del talento humano que realizan los equipos directivos para
el fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes.

En los hallazgos encontrados en las entrevistas a directivos y docentes se identificaron 2
tipos de gestion del talento humano, tales como:

a) Gestion educativa en la que el rol del director es fundamental, por esa razon debe poseer

caracteristicas personales, experiencia profesional, conocimientos y capacidades para
gestionar los recursos, establecer las pautas de la organizacion, y ejercer el liderazgo
orientado a los fines educativos. Es importante mencionar que su gestion se basa en las
politicas y normativas establecidas por el sistema educativo nacional.

Los equipos directivos son una pieza fundamental en la institucion educativa ya que
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asumen las responsabilidades orientadas por el Ministerio de Educacion (MINED) para el buen
funcionamiento de la institucion. En las entrevistas realizadas a directores/directoras
coincidieron gque son un grupo de personas asignadas para aportar al funcionamiento de los
centros educativos, y que tienen objetivos en comuan. Segun Pascual Villa (1992) “nos recuerdan
que nos podemos aproximar a este concepto desde diferentes modelos tedricos, pero todos estos
modelos atribuyen a la funcién directiva diferentes roles y tareas, y reconocen en su éptimo
desempefio un factor clave de calidad educativa” (p.45).

Desde el Ministerio de Educacion (MINED) el rol de los equipos directivos esta
orientado a la organizacion de la gestion educativa, direccion y acompafiamiento. En el proceso
de analisis, se logrd identificar que 6 de los directivos cumplen con las principales funciones
orientadas a la planeacion, coordinacion, supervision y seguimiento ademas de brindar
acompafiamiento al personal docente. Esto quiere decir que los directores desempefian muchas
funciones todas en beneficio del buen actuar de las instituciones educativas.

b) Gestion del talento humano cinco de ocho directores mencionaron que las principales

actividades que desarrollan son: promocion de espacios para el desarrollo de

competencias, planificacion del personal, planes de carrera, evaluaciones al desempefio.

En cambio, 3 expresaron que dedican la mayor parte de las actividades a gestiones

administrativas.

Desde la gestion directiva se reconoce de suma importancia la labor del personal
directivo para orientar los planes, programas y procesos administrativos. Por consiguiente, se
logro constatar al realizar el analisis documental que los 8 colegios cuentan con documentos
legales tales como: Constitucion politica de Nicaragua, Ley general de Educacion No 582, Ley
de Carrera Docente No 114, Manual de Funcionamiento de Centros Publicos, Reglamento

Escolar, Acuerdos de Asociacion Nacional de Educadores de Nicaragua (ANDEN), Cédigo del
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trabajo, Reglamento interno de docente, Acta de funcion del instituto, Libro de reunién de la
comunidad de padres de familia se encuentran en fisico y digital.

Segun Hurtado (2008) menciona que “...el proceso administrativo es la herramienta que
se aplica en las organizaciones para el logro de sus objetivos y satisfacer sus necesidades
lucrativas y sociales” (p.38). A partir de la explicacion de este autor, podemos decir que los
administradores o gerentes de una organizacion realizan debidamente su trabajo a través de una
eficiente y eficaz gestion, es mucho mas probable que la organizacidn alcance sus metas. Es
notorio destacar que los 8 colegios visitados cuentan con los documentos administrativos tales
como: Planes de desarrollo institucional, Plan operativo anual, Plan bimensual, Plan semanal,
Plan diario de los docentes, Plan de emergencia, Plan de reforzamiento escolar, Plan de
acompafiamiento pedagogico, Plan ecologico, Plan de evacuacion, Plan de desarrollo educativo,
Plan de seguridad Escolar.

De acuerdo a Chiavenato (2009), la gestion del talento humano se compone de 6 procesos
basicos, denominados “admision de personas, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo” (p.13). Respecto a la admision de Personas de acuerdo a la teoria se
deben hacer procesos de seleccidn, reclutamiento e induccion del personal, sin embargo, desde el
Ministerio de Educacion Central (MINED) se propone la contratacion de los recursos humanos y
luego son remitidos a los centros educativos correspondientes, segun su area de especialidad. El
director o directora lo que realiza es la induccion del personal que es contratado.

En la entrevista aplicada a directores, manifestaron que el personal docente que aplica
para determinada funcion dentro del centro educativo, una vez que esta dentro, le asignan los
roles y funciones de acuerdo con su formacion académica.

Entre los procesos que implementan los directores son los siguientes: Compensacion de

Personas este proceso es utilizado para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades
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individuales mas sentidas, incluyen remuneracion, beneficios y servicios sociales.” los procesos
de compensacion de personas constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la
motivacion de los empleados de la organizacién, teniendo en cuenta los objetivos individuales.
En tal sentido, los directivos incentivan a los docentes por mantener disciplina laboral con
estimulos que puede ser un diploma o mencién en algun acto, asi como también realizan
celebracidon de los cumpleafieros por semestres.

Otro de los procesos basicos que esta vinculado con la gestién del talento humano es el
mantenimiento de personas que implica la determinacion de las condiciones laborales, salariales
y prestaciones. En este sentido, se destaca una estrecha relacion con las delegaciones
municipales, departamentales, con cierto nivel de autonomia de gestion y a nivel curricular. El
salario no depende del director porque esta centralizado en cada una de las delegaciones antes
mencionadas

También se implementa el desarrollo de personas que es un proceso gque conlleva a la
formacion y actualizacién, desarrollo personal y laboral, criterios de ascenso y promocién. En
este sentido, se identifican las funciones del personal directivo, acompafiamiento y asesoria,
permanente que son orientados desde el Ministerio de Educacion Central (MINED) se
encuentran en la planificacion anual y del Plan Nacional de Educacion 2017-2021: Crecimiento
del potencial humano de servidores publicos de educacion desde la actualizacion de
conocimientos, el saber hacer y actitud de alto compromiso con la calidad educativa,
complementando con el fortalecimiento de eficacia y eficiencia institucional. Esto se da
mediante las capacitaciones y diplomados que se ofrecen al personal docente en todo el afio.

Por otro lado, se realiza el monitoreo de Personas que es otro proceso inherente a la
gestién del talento humano en el cual se identifican sistemas de informacién y control,

productividad y mejora. A nivel de los centros educativos se promueven procesos de desarrollo y
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mejora en los distintos &mbitos de gestién. En el Plan Nacional de Educacion 2017-2021 se
incluye un sistema de planificacién para derivar las actividades operativas y territoriales
coordinadas por las Delegaciones Departamentales, Municipales, Direcciones de Areas
Sustantivas y de Apoyo de la sede central y los centros educativos en lo que corresponde a nivel
nacional.

Las investigaciones y los documentos oficiales que describen el perfil del director en
términos de competencias, aun cuando no coinciden del todo en la nocion de competencia,
coinciden en sefialar que la gestion directiva se da en determinados &mbitos especificos de la
vida escolar: (a) el ambito académico, (b) el &ambito administrativo o de gestion de los recursos
materiales, (c) el clima de las relaciones personales, y (d) el desarrollo institucional. (Barrientos
et al., 2016; Moral, Amores & Ritacco, 2016; Weinstein, Cuéllar, Hernandez & Fernandez,
2016). En los documentos de caracter normativo, se consideran otros &ambitos complementarios:
(e) el liderazgo, (f) el desarrollo personal y profesional, (g) la vinculacion con la sociedad, y (h)
el &mbito legal (DOF, 2008; MINEDUC, 2005; SEP, 2016).

En los aportes encontrados por el personal directivo, destacaron que la gestion educativa
y los logros en cuanto a la calidad estan determinados por el compromiso y el buen manejo que
el personal directivo realiza en cuanto a los recursos humanos, materiales, financieros y
tecnoldgicos, y esto esta orientado a la eficacia y eficiencia.

La mayoria de los docentes que son 25 docentes, manifestaron que la gestion del talento
humano es muy importante en la formacion del docente ya que permite el desarrollo de
capacidades, habilidades, cualidades, creatividad, compromiso, productividad, etc. Segln
Chiavenato (2009) expresa que:

...las personas son proveedoras de conocimientos, habilidades, competencias y sobre todo

de inteligencia, aspectos que se convierten en la base principal de la organizacion, dando
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paso a un nuevo enfoque: la gestién del talento humano, la cual toma en cuenta la
capacidad que tiene el individuo para ser, conocer, hacer y convivir, generando una actitud
conciliadora entre los propios intereses y aquellos que demanda la institucionalidad (p.10).
Es evidente la importancia de la gestion del talento humano se considera como la esencia
de la gestion de las instituciones educativas y es tal la importancia que hoy se le estima como la
clave del éxito de una institucion educativa.
10.2 Dimensiones de la gestion del talento humano que realizan los equipos
directivos para el fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes.

Procesos formativos
Capacitaciones, diplomados y programas de formacién docente

En los hallazgos encontrados en las entrevistas a directivos se llevan a cabo
capacitaciones una vez al mes, organizadas en unidades pedagdgicas. También se llevan a cabo
diplomados como parte de la gestion educativa. Desde el Ministerio de Educacion Central
(MINED) se orientan procesos formativos que se encuentran en la planificacion anual, pero
ademas las y los docentes y personal directivo tienen la oportunidad de realizar diplomados,
especialidades como parte de su formacion continua, estos diplomados estan en coordinacion con
la UNAN-Managua.

Los Encuentros de Aprendizajes e Interaprendizaje (EPI), disefiados por el Ministerio de
educacion de la siguiente manera:1 mes destinado para la planificacion y otro para la formacion
continua de los docentes a través de procesos de capacitacion. Es importante mencionar que esas
capacitaciones ya estan previamente disefiadas y no se toman en cuenta las necesidades de
capacitacion que presentan los docentes. Seria bueno realizar una consulta sobre las tematicas de

interes para fortalecer las competencias pedagogicas del personal docente.
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Imagen del Encuentro de Aprendizaje e

Interaprendizaje (EPI)

llustracion 5

Procesos Formativos

Frecuencia y tipos de
capacitaciones, diplomados y
programas que reciben los
docentes

Capacitaciones en unidades
pedagdgicas (cada mes)

Diplomados (cada mes L. .
P ( ) Capacitaciones internas en

cadena de liderazgo (2 meses)

Programa :Modelo de
Inter capacitaciones (cada Educacion Inicial para el
2 meses) Desarrollo
Infantil (MEIDI) cada mes

Nota: Se presenta los procesos formativos desarrollados por el Ministerio de Educacion. Informacion recopilada de las entrevistas
aplicadas en los Colegios Publicos del Distrito 111 de Managua. 2021.
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La gestion educativa desde la formacion continua al personal docente incide de manera
positiva en el fortalecimiento de las capacidades y el desarrollo de competencias, los directores
realizan las gestiones para que los docentes reciban capacitaciones de formacién continua para el
desarrollo de competencias pedagogicas y didacticas. Estos procesos son coherentes de acuerdo
con el autor Bolivar (2012) comprende el liderazgo educativo como la capacidad de influir en las
personas, con el fin de que estas adopten estrategias para desarrollar acciones en conjunto, a
través de la capacitacion, compromiso y motivacion del profesorado.

Por consiguiente, segun los autores Lopez y Gallegos (2017) el liderazgo distribuido
requiere de una cultura organizacional educativa centrada en mejorar los procesos de la gestion
del aprendizaje. De este modo, se incluyen tanto las decisiones y acciones de los directivos como
el hecho de compartir la informacion y el proceso de control de forma participativa. En este
sentido, cuando se desarrollan acciones en conjunto se ve reflejado el liderazgo distribuido al
centrarse en modos especificos de actuar y abordar las interacciones con los demas docentes,
administrativos, madres o padres de familia y estudiantes. En relacion a las dimensiones del
talento humano se puede afirmar que las acciones arriba descritas se realizan en funcion de la
gestidn de las competencias de los docentes vinculados a su area o especialidad, asi como el
nivel educativo.

Con respecto a la gestion por competencias demanda que la educacion es la encargada de
preparar a las personas para el ambiente dentro y fuera de su trabajo, ya sea institucionalizada o
no; la educacion le da al hombre las nociones basicas para que este pueda desempefiarse en el
campo profesional (Whitehill 1998 se cit6 en Chiavenato, 2001). De igual manera el modelo
educativo contempla no solamente el desarrollo de competencias técnicas para ensefiar mejor las
asignaturas correspondientes, sino promueve espacios para el desarrollo de competencias

socioemocionales orientadas a que el personal docente pueda redescubrirse, ser mas humanista, y
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esto esta vinculado con la teoria socio constructivista, en este sentido el Programa de las
Consejerias de las Comunidades Educativas, aporta al fortalecimiento de habilidades
socioemocionales que les permita propiciar ambientes seguros y de sana convivencia, pero
ademas pudieran comprender las vivencias de las y los estudiantes e identificar situaciones de
riesgo.

llustracion 6

Gestion por competencias

(- )

Docentes

eGrupos de lectura

eIntegracion de reflexiones en los EPI, reuniones y otros espacios académicos

eExposiciones orales

eFormacién continua a través de diplomados del quehacer pedagdgico y
propios de la disciplina

eUso de materiales y recursos didacticos para la metacognicién del profesorado

eEmpleo de estrategias dindmicas y motivadoras )

N

Directivos

¢ Estrategias del discurso oral formal como: exposiciones, debate, discusiones
en los espacios de reunion y encuentro del profesorado

eSensibilizacion para el educador para su autopreparacién en la actualizacion
de los conceptos lecto- escritura y la expresién oral en sus diferentes niveles y
modalidades

eCapacitaciones a docentes, cursos de profesionalizacién, actualizacidn
didactica, EPl y cadena de liderazgo”

J

Fuente: Informacion recopilada en las entrevistas a docentes y directivos de los Colegios Publicos del Distrito 111 de Managua
2021.

En la figura anterior se interpreta que de 28 docentes consultados 16 manifiestan que han
alcanzado las competencias requeridas en correspondencia con su profesion. Por otro lado, en
menor grado 12 docentes consideran que sus competencias no corresponden. A partir de lo
expuesto anteriormente se considera que los tipos de gestion del talento humano que ha realizado
la institucion han contribuido para que este colectivo de personas se sienta con la plena

capacidad de ejercer con eficacia las acciones que se le deleguen en su area de trabajo.
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Gestion de personas
lustracion 7

Evaluacién que aplican los directivos para reconocer todos los aciertos y errores en cuanto al

desempefio laboral

Acompanamiento pedagogico:
- Supervisiones de clases, reuniones
de seguimiento, entrevistas a
estudiantes y padres de familia (13
l—gocents)

—

Aplicacién de instrumentos de
evaluacién: Lista de cotejo, ribricas y
analisis documental de cuadernos de
registros, planes de clases entre

- otros aspectos ( 12 docentes)

Paliticas de evaluacién del
| Ao sistematicas (2
docentes)

Nota: Se explican los aciertos y errores en cuanto al desempefio laboral a partir de la informacion recopilada de las

entrevistas a los docentes. 2021.

llustracién 8

Aciertos y errores respecto al desempefio laboral

pedagdgico:
Revision de planes,

. .’ / 4
aplicacion de - S O
P { / Evaluacién periodica

n_lbrlc'as (2 por parte de las
\_7/"‘\_,\ directivos) -y, instancias
\\ — ' correspondientes al
J,‘ mMenos por semestre
(2 directivos)

.
Uy

Nota: Se explica los aciertos y errores a partir de los directivos. Entrevistas a directivos.2021.
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De los 28 docentes entrevistados, 25 mencionaron que los directores aplican una serie de
instrumentos tales como: evaluaciones, coevaluaciones, observaciones directas e indirectas, listas
de cotejos. También mencionaron que realizan acompafiamiento pedagdgico, supervisiones en el
aula de clases, revision de planes de clases, reuniones, supervisiones directas e indirectas. Segun
el autor Molina (2006) La evaluacion hacia los docentes no debe ser vista una estrategia de
vigilancia jerarquica que controla las actividades de los profesores, sino como una forma de
fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado, es decir, es como una manera de
identificar las cualidades que conforman a un buen profesor para, a partir de ahi, generar
politicas educativas que coadyuven a su generalizacion. Los instrumentos de evaluaciones
permiten identificar las fortalezas y debilidades que posee el docente, por eso es muy importante
su debida aplicacion.

La mayoria de los directivos que son 4 expresaron al igual que los docentes una serie de
instrumentos y estrategias que se aplican para evaluar el desempefio laboral. Segun el autor
Tejedor (2011) explica lo siguiente:

...técnicamente la evaluacion es un proceso complejo. Es un proceso cognitivo (porque en
él se construyen conocimientos), instrumental (porque requiere del disefio y aplicacion de
determinados procedimientos, instrumentos y métodos) y axioldgico (porque supone
siempre establecer el valor de algo). La evaluacién, quiérase o no, orienta la actividad
educativa y determina el comportamiento de los sujetos, no sélo por los resultados que
pueda ofrecer sino porque ella preestablece qué es lo deseable, qué es lo valioso, qué es lo
que debe ser. Es de suma importancia la aplicacién de instrumentos, procedimientos y
métodos para identificar las fortalezas y debilidades del desempefio laboral (p.79).

También se constaté a través de la revision documental en los 8 colegios que los

directivos tienen actas de compromiso de los estudiantes que se encuentran inmersas en el
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expediente de estudiantes afectados, se lleva control de entrega de boletines, control de matricula
y se realizan circulos pedagdgicos cada quince dias y evaluaciones mensuales con docentes.
10.3 Fortalezas, debilidades y prioridades en la préactica que realizan los equipos
directivos en la gestion del talento humano para la formacion de los docentes de
primaria.

Es importante mencionar que en el desempefio del personal docente se pueden identificar
fortalezas que aportan en su proceso de ensefianza, pero también se identifican limitaciones o
desafios que pueden ser mejorados desde una vision de mejoramiento continuo, para ello los
equipos directivos deben de poner en practica la gestion del talento humano principalmente
proveer espacios de actualizacion y desarrollo profesional.

Por tanto, en la siguiente tabla se presentan las fortalezas, debilidades y prioridades que
manifestaron los docentes y equipos directivos tales como:

Tabla 4

Fortalezas, debilidades y prioridades en la gestion del talento humano

Gestién del Conocimiento

Fortalezas Debilidades Prioridades

Disposicién en fortalecer sus | A nivel pedagogico: Los docentes | Actualizacién

capacitaciones para el desarrollo | actualizacién, capacitaciones para | capacitaciones

necesitan el apoyo directivo. humano.

de

conocimientos a través de | tienen necesidades de | conocimientos a través de

del talento humano. el desarrollo del talento humano y | relacionadas con el talento

101




Docentes

Disposicién de capacitarse en
adquirir estrategias

psicopedagbgicas para para
brindar atencién adecuada a

estudiantes.

A nivel psicologico, Acompafar
en situaciones de riesgo desde el
abordaje psicologico a las y los

estudiantes.

Formacion de consejerias
escolares, para que remitan
a atencion psicologica a
estudiantes que requieren
mas

una atencion

especializada.

Tienen dominio del uso de la

tecnologia.

A nivel tecnoldgico,

Hace falta contar con los equipos
tecnologicos, acceso a wifi y
necesidad de Capacitaciones

constantes para manejar

programas educativos en linea.

Incorporacién de aulas TIC

Directivos

Tienen dominio del uso de la

tecnologia.

Tecnoldgico: actualizacion en los
diferentes &mbitos del desarrollo
de la tecnologia y el uso de las
TIC.

Incorporacion de aulas TIC

Disposicién en que los docentes
se capaciten en estrategias

psicopedagdgicas.

Pedagogico y Didactico:
Capacitacion en estrategias para
mejorar la captacion y
comprension de los alumnos para
ECA o TAC, relaciones humanas

entre otros.

Realizar las  gestiones
pertinentes de acuerdo a las
necesidades de
capacitaciones de los

docentes.
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Gestion por competencias

Fortalezas

Debilidades

Prioridades

Interés en participar en espacios
en donde se pongan en practica
las habilidades para identificar

que pueden formarse.

Aprovechamiento de los
espacios, capacitaciones en donde
se ponga a prueba las habilidades
de los docentes para saber en que

podrian formarse.

Capacitaciones
relacionadas con el talento

humano.

Docentes | Disposicion ~ en  aprender | En areas especificas, reforzar los | Talleres de actualizacion
métodos, estrategias y procesos | conocimientos en el &rea de | en temas de redaccion vy
para el desarrollo de Lengua y | Lengua y Literatura temas de | ortografia.

Literatura y Matematicas. ortografia y redaccion. Asi como
tambien en Matematica las | Talleres en el tratamiento
Competencias a nivel de centros, | del concepto matemético
municipios, departamento vy
regién con el fin de motivar a los
nifios y docentes.
Gestion de personas
Fortalezas Debilidades Prioridades
Disposicién de hacer uso de | Materiales y recursos insuficientes | Contar con los Materiales,
materiales y recursos para el | para la mediacion pedagdgica Recursos didacticos para la
desarrollo de estrategias con los mediacién pedagdgica.
estudiantes.
Docentes

Interés de aplicar metodologias

actualizadas.

Metodologias tradicionales por

parte del profesorado

Aplicacion de

metodologias actualizadas.
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Interés de vincularse con los

padres, madres y tutores.

Poca coordinacién con actores del

proceso de aprendizaje.

Vinculacién con padres,
madres y tutores a través de
escuela

realizar para

padres.

Directivos

Poder Coordinacién

tiempo y materiales que son de

contar con espacios, | Carencia de espacio, tiempo y con

materiales.

MINED para garantizar los

utilidad para el proceso de espacios  adecuados

ensefianza- aprendizaje. materiales,  asi
también  organizar
tiempo para
actividades.

Disposicién en tener | Educacion Inclusiva, preparacion | Gestionar capacitaciones

preparacion para atender a |y aceptacion. relacionadas con

estudiantes con necesidades educacion inclusiva.

educativas especiales.

Nota: Se explica las diferentes fortalezas y debilidades en la gestion del conocimiento. Fuente: Entrevistas a Docentes y Estudiantes

10.4 Andlisis de las fortalezas, debilidades y prioridades en la gestion del

conocimiento
Areas de formacion

Se constatd que una de las necesidades de formacidn en el personal docente es el Area
pedagdgica y psicoldgica (12 docentes) se necesita fortalecer para que estén preparados en
situaciones de riesgo desde el abordaje psicolégico a los estudiantes, que los centros educativos
remitan a atencion psicoldgica a estudiantes que requieren una atencién mas especializada. De
igual manera se destaca la importancia de continuar promoviendo capacitaciones para fortalecer
la gestion del talento humano del personal docente, mejorar la convivencia escolar, el clima
organizacional, tener herramientas para atender diferentes problematicas que presentan los

estudiantes. Se reconoce la importancia de actualizarse en nuevas estrategias y metodologias

para hacer mas enriquecedor e innovador el proceso de ensefianza-aprendizaje. De igual manera
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se reconoce la importancia de contar con recursos materiales, dado que muchas veces no cuentan
con ello. Demandan mayor capacitacion y actualizacion en diferentes teméticas que fortalezcan
sus competencias.

En el area tecnoldgica (7 docentes) presentan necesidades de formacion, aunque el
personal docente reconoce que saben del uso y manejo de las TIC, por lo tanto, consideran que
hace falta contar con los equipos tecnoldgicos, acceso a wifi, y capacitacion constante, para
fortalecer la educacion a través de las plataformas digitales. Para Trujillo et al (2011) “la
educacion en las TIC debe ser promovida por el sistema educativo, ya que las nuevas tecnologias
son un instrumento de mejora en la sociedad” (p.32). Si en la educacion actual no se forma en las
TIC, nuestra sociedad se quedara atras en cuanto a modernidad, evolucion y desarrollo. Los
docentes deben ser lideres en el conocimiento y la divulgacion de las TIC, contando para ello
con material, infraestructuras, formacion y conocimientos adecuados que les permitan promover
las ensefianzas en las nuevas tecnologias a través de contenidos disefiados para facilitar el
aprendizaje a los estudiantes.

Por otro lado, 7 de los directivos al igual que los docentes coinciden en que tienen
necesidades de capacitaciones con respecto a estrategias, recursos didacticos y relaciones
humanas. Segun Alanis (2003) ha planteado definiciones que ilustran sobre su contenido y
también sobre sus limitaciones: “Actualizar” es poner al dia el conocimiento que se tiene de un
proceso o sobre un campo de conocimiento. Hace referencia al dominio teérico y conceptual de
la disciplina cientifica del campo profesional en el que se especializa” (p.69). Por tanto, los
docentes necesitan llenar esos vacios para actualizarse con relacién a sus conocimientos y poder

suplir esas necesidades que poseen.
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10.5 Andlisis de las fortalezas, debilidades y prioridades en la gestion por
competencias

Competencias basicas
Acerca del aprovechamiento de los espacios 9 docentes requieren capacitaciones en

donde se ponga a prueba las habilidades de los docentes para saber en que podrian formarse.
Segun el autor Hill (2009) sefiala que:

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito
general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para
el mejor desempefio de todos los individuos en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a
las exigencias cambiantes del entorno (p. 329).

La capacitacion del talento humano representa una via para alcanzar el éxito individual y
colectivo en las instituciones educativas.
Competencias Especificas

Referido a las areas especificas se requiere mas espacios para reforzar el conocimiento de
asignaturas como Lengua y Literatura, Matematicas, es importante motivar a las y los
estudiantes. EIl personal docente expresd que tienen necesidades de capacitaciones en base a
contenidos, asi como también en base a consejeria para fortalecer el proceso de ensefianza
aprendizaje. Ander-Egg (1999) “ha definido la capacitacion docente en el sentido de una
preparacion remedial para los maestros, llenando vacios que su formacion inicial ha dejado y que
su desempefio profesional actual ésta demandando™ (p46). Por tanto, el docente siempre tiene
que actualizarse a través de capacitaciones constantes, que le permitan fortalecer el proceso de
ensefianza aprendizaje.

En lo relacionado a Educacion Inclusiva 4 directivos expresaron que no estan preparados
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para atender a estudiantes con necesidades educativas especiales, por tanto, necesitan recibir
capacitaciones con la inclusividad. Segin la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura UNESCO (2008) la define como “un proceso permanente
dirigido a ofrecer una educacion de calidad para todos mientras se respeta la diversidad y las
diferentes necesidades, habilidades, caracteristicas y expectativas de aprendizaje de los estudiantes
y comunidades eliminando todas las formas de discriminacion” (p.3). Los directivos estan
conscientes que también los docentes requieren de preparacion para atender la inclusividad.

10.6 Andlisis de las fortalezas, debilidades y prioridades en la gestion del talento

humano

Desempefio del trabajo

A través de la aplicacion de la guia de observacion se logré observar que 8 de los
docentes desarrollan los contenidos a través de dictados, planas empleando metodologias
tradicionales. Es una necesidad que los docentes se actualicen y retroalimenten en estrategias
contribuyan a la mejora continua de los procesos de ensefianza y aprendizaje y que cuenten con
las herramientas necesarias para poder dar solucién a cada una de las necesidades. EI docente
tiene la responsabilidad de formar a los estudiantes en todos sus aspectos y si este no cuenta con
los saberes necesarios no podra facilitar los aprendizajes.

En las entrevistas a 7 directores, al igual que la mayoria de los docentes coinciden en que
tienen necesidades de capacitaciones con respecto a estrategias, recursos didacticos y relaciones
humanas. Por tanto, los docentes necesitan llenar esos vacios para actualizarse en relacion a sus
conocimientos y poder suplir esas necesidades que poseen.

La mayoria de los docentes, manifestaron que no realizan ninguna estrategia en relacion a
la gestion del talento humano para fortalecer la formacion de los docentes, ya que tienen mucho

trabajo. Segun los autores Molinar y Velazquez (2008,), motivar “es el proceso administrativo

que consiste en influir en la conducta de las personas, basado en el conocimiento de las
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personas” (p.63). Considero que en este caso hace falta la motivacion ya que se ha perdido por
exceso de trabajo.

Chiavenato (2005) afirma que educar: “Implica una premura por educar, formar, motivar,
liderar a las personas que trabajan en la organizacion para inculcarles el espiritu emprendedor y
ofrecerles una cultura participativa, asi como oportunidades para su plena realizacion” (p.40). Es
de suma importancia que los docentes participen en diferentes actividades y se interesen en
motivar a los estudiantes y aprender nuevas estrategias para implementarlas con sus estudiantes,
ya que esto permitira el desarrollo del talento de los docentes y los estudiantes.

Por tanto, las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las
organizaciones, ya que permitiran el desarrollo de las instituciones educativas. La tarea de los
docentes es tan compleja que exige el dominio de estrategias que faciliten su actuacion didactica.
Por eso, el proceso de aprender a ensefiar es necesario para comprender mejor la ensefianza y
para disfrutar de ella.

Materiales y recursos insuficientes para la mediacion pedagogica

Por otro lado, 5 de los directivos manifestaron carencias de espacio, tiempo y materiales
(tecnologicos y concretos y también que no pueden tomar decisiones de forma autonoma. Para
Menéndez y Hernandez (2009) sostienen que: “...la administracion constituye una parte
imprescindible en cada organizacion, ya que siempre existiran recursos que deben ser usados de
la mejor manera posible, asi también el personal bien ubicado ayudaréa al logro de los objetivos.
También considerando al capital humano como fundamentales para alcanzar propositos
comunes”. (p.122).

Esto quiere decir que es de vital importancia que los directores cuenten con todos los
recursos necesarios para lograr los objetivos propuestos institucionales. Por lo que la inversion

en educacion ha sido una prioridad para este gobierno, pero se deben seguir desarrollando
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esfuerzos para lograr mejorar las condiciones de los centros escolares.

Existe poca coordinacion con otros actores del proceso de aprendizaje, de los docentes
consultados 15 expresaron que los directivos tienen un rol bajo el liderazgo comunicativo, en
cambio 5 docentes expresaron que los directivos ejercen autoridad y control y 8 docentes
manifestaron que los directivos ejercen la planificacion y administracion. Segin Cardonay
Miller (2001) “...lo caracteristico del lider transformador es ser capaz de generar entusiasmo y
cambio hacia nuevas perspectivas de mayor reto. Para ello, el lider necesita desarrollar
competencias como: vision de negocio, delegacion, comunicacion, iniciativa, autocontrol e
inteligencia emocional” (p.52).

Se considera que el liderazgo que poseen los directores es liderazgo transformador con
una gran entrega y compromiso en su desempefio. De igual manera destacan que el lider de hoy
es aquel que trabaja en equipos porque en realidad los objetivos de la institucion no dependen del
buen hacer de un individuo, ni siquiera de varios individuos aislados, sino de una realidad
especifica que ademas de personal, incluye relaciones, normas y sentimientos”. Es por ello que
los directores deben de tener buenas relaciones interpersonales, establecer normas y ponerle
sentimientos al trabajo que realizan, ya que se trata de una tarea educativa amplia que abarca a

toda la comunidad educativa.

10.7 Determinar los principales retos que enfrentan los equipos directivos y los docentes en

la Gestion Educativa para el fortalecimiento de los Colegios Publicos de educacion

primaria
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llustracion 9 : Retos del personal directivo y docente

Retos del personal directivo Retos de los docentes
ePromover el trabajo en equipo. ePreparacion constante.
*Promover espacios de actualizacion eReconocer talentos en los estudiantes.
constantes. eFomentar valores en los estudiantes.
eCumplir con el plan de trabajo del L
Ministerio de Educacién (MINED). eFortalecer los conocimientos.

Nota: La figura explica los retos de los directivos y docentes a partir de la voz de los informantes.

Entre los principales retos que enfrentan los centros educativos con respecto a la gestion
educativa es cumplir con el plan de trabajo que establece el Ministerio de Educacion (MINED),
el trabajo en equipo, comunicacion con las madres, padres o tutores. La sinergia entre los
distintos actores de la comunidad son clave para responder a las demandas actuales del sistema
educativo, en este sentido, se destaca los aportes de Hernandez et al., 2014, citado por
Hernandez, Tobdn y Vazquez, 2015; Tobon, 2017) que plantean las instituciones educativas
deben tener un trabajo colaborativo entre los actores de la comunidad educativa, donde el
personal directivo son un agente de cambio para enfrentar los desafios.

Una de las funciones de los directivos es promover el trabajo en equipo, basado en el
respeto, ademas de promover espacios para la actualizacion constante, dominar nuevas destrezas
y fortalecer sus habilidades para interactuar con las y los estudiantes. Por otro lado, en el caso de
los estudiantes, los principales desafios es el fomento de valores, desarrollar habilidades para la

vida, optimizar los recursos y hacer ademas de efectiva, eficiente la labor educativa.
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Durante la entrevista 9 de los docentes manifestaron que los principales retos que tienen
son: capacitaciones en areas con debilidades, trabajo de forma individual, fortalecer los
conocimientos, los cambios que se vienen dando, mayor entrega al trabajo, etc. Segun el autor

Garbanzo (2016):

Es necesario que tanto los directivos como el profesorado se enfrenten a estos cambios
manteniendo una cultura flexible, capaz de generar el clima necesario para alcanzar las
metas propuestas. Por ello, se debe comprender que nada ocurrira nada mas porque si, ya
que las buenas intenciones no bastan para que los objetivos se cumplan. Se deben buscar
estrategias y acciones con una direccion clara hacia donde se busca llegar ““. Los docentes
deben de estar dispuestos a los retos al cambio, a ser flexibles para alcanzar las metas

propuestas (p.82).

Por otro lado, 10 de los docentes expresaron que tienen los siguientes retos de la gestion
directiva con las autoridades: reconocer talentos, mantener armonia, vencer los retos, fortalecer
el amor a Dios y la empatia, mayor y mejor comunicacion. El debate pedagdgico de los Gltimos
afios sobre las finalidades de la educacion ha considerado la urgente necesidad de incorporar en
el curriculo escolar la formacién y practica en valores.

Tal proposicion se ha argumentado en la imperiosa contribucién que las instituciones
educativas deben dar a la problematica social, en la cual los derechos y practicas de convivencia
fundadas en el respeto y la equidad, se elevan Gnicamente como buenos propdsitos. En otras
palabras, una propuesta de formacion en valores en la gestion del talento humano guarda
estrecha relacion con distintas maneras de concebir la construccion de la democracia, tanto en las
esferas publicas como privadas de las personas.

Segun el Ministerio de Educacion Nacional (2003)
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La Gestion Directiva en las Instituciones Educativas Oficiales del quehacer directivo,
administrativo-financiero, académico-pedagogico y comunitario y de convivencia.
Igualmente, que se preocupe por una adecuada gestion del conocimiento al interior de la
institucion educativa a la que debe reconocer como una organizacion inteligente, como una
organizacion que aprende”. Las habilidades y destrezas de los miembros de la comunidad
educativa; que oriente sus acciones para alinear objetivos, que tome decisiones de manera
participativa y construya una vision compartida de la institucion (p.12).

10. 8 Estrategias implementadas en los equipos directivos y docentes para la
gestion del talento humano que contribuya a la formacion de los docentes de
educacion primaria.

Durante las entrevistas 5 de los directivos manifestaron que realizan capacitaciones, ferias,
galerias, sugerencias, organizacion, uso de la creatividad, motivacion, actitud, valores. El
MINED gestiona todas estas estrategias para cada centro educativo. Segun el autor Cabarcas
(2006)” La gestion del talento humano conlleva al reconocimiento de las personas capaces de
dotar la organizacion de inteligencia y como socios capaces de conducirla a la excelencia” (p.2).

Por tanto, las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las
organizaciones, ya que permitiran el desarrollo de las instituciones educativas. La tarea de los
docentes es tan compleja que exige el dominio de estrategias que faciliten su actuacién didactica.
Por eso, el proceso de aprender a ensefiar es necesario para comprender mejor la ensefianza y
para disfrutar de ella.

A través de las capacitaciones los docentes se retroalimentan en relacién a las estrategias

que implementan en las aulas de clases, ya que se presentan retos en el quehacer dia a diay es
de suma importancia que cuenten con las herramientas necesarias para poder dar solucion a cada

una de las necesidades , el docente tiene la responsabilidad de formar a los estudiantes en todos
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sus aspectos y si este no cuenta con los saberes necesarios no podré facilitar los conocimientos a
los estudiantes, es por ello que los docentes deben de usar las estrategias indicadas con los
estudiantes para desarrollar el proceso de ensefianza- aprendizaje.

De acuerdo a lo antes mencionado 13 de los docentes manifestaron que reciben
constantes acompafiamientos docente, asesorias, revision de planes y monitoreo. Segun el autor
Chiavenato (2009) la aplicacion de personas se define como aquellos “procesos utilizados para
disefiar las actividades que las personas designadas van a realizar en la empresa, orientar y
acompafiar su desempefio. Aqui se incluyen el disefio de cargos y evaluacion del desemperio.
Esto quiere decir que todos estos procesos son importantes para orientar y acompafiar el
desempefio de los docentes, esto permitird avanzar y mejorar el proceso de ensefianza y
aprendizaje.

Por otro lado 7 de los docentes, manifestaron que participan en los Encuentros
Pedagogicos de Interaprendizajes (EPI), también reciben cursos de unidades pedagdgicas tiene
un significado especial para verificar que la gestion del talento humano y los diferentes
programas establecidos previamente se estén aplicando y/o cumpliendo tal como se
establecieron, realizar una evaluacion constante de su impacto en ambos actores de la empresa y
en los resultados esperados, si es 0 no efectivo y de esta manera reformular, modificar, reforzar o
replantar la planificacion y gestion, de acuerdo a los resultados. Esto quiere decir que los

espacios de los EPI son importantes para evaluar y medir los resultados esperados.
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lustracién 10

Aplicacion de estrategias para motivar el aprendizaje de los estudiantes

Estrategias ludicas: Talleres de lectura, elaboracion
de manualidades, juegos, dramatizaciones entre
otras (9 docentes)

Elaboracién de materiales didacticos: Guias de
lectura, [dminas interactivas(4 docentes)

Formacién en valores como la comunicacion, elevar el
autoestima de los estudiantes, coordinacion con los
padres de familia (3 docentes)

Acciones para la evaluacion de la calidad
educativa: Supervisiones, aplicacién de
instrumentos (3 docentes)

Integracion de las tecnologias (4 docentes)

\— \— \— \— \—

A A A A

Nota: Se presentan las estrategias para desarrollar el aprendizaje en los estudiantes.

La mayoria de los docentes que son 23 expresaron que realizan diversas actividades en
busca de estrategias para mejorar en su desarrollo como docente y a la misma vez poder motivar
a los estudiantes en el desarrollo de sus talentos. Segun el autor Chiavenato (2005) afirma.
“Implica una premura por educar, formar, motivar, liderar a las personas que trabajan en la
organizacion para inculcarles el espiritu emprendedor y ofrecerles una cultura participativa, asi
como oportunidades para su plena realizacion” (p.40). Es de suma importancia que los docentes
participen en diferentes actividades y se interesen en motivar a los estudiantes y aprender nuevas
estrategias para implementarlas con sus estudiantes, ya que esto permitira el desarrollo del

talento de los docentes y los estudiantes.
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Tendencias del profesorado para el fortalecimiento de la competencia docente
Durante la entrevista se manifesto lo siguiente:

llustracion 11

Competencia docente

O pele d JOCe >
Propositos
Objeto - Transferencia de un
Conocimiento conocimiento a nively, o
N teérico y practico  demplicaciones
Habilidades acuerdo a necesidades,|- Discurso  pedagdgico
. intereses y nivel de los|sencillo y comprensible
Actitudes estudiantes. Actualizacion  permanente
(12 docentes) -Cumplimiento del modelo | (2 docentes)
educativo
(8 docentes)

Nota: Se explica las competencias docentes a partir del objeto, propésito e implicaciones. Informacién

recopilada de las entrevistas a docentes de los Colegios Publicos del Distrito 111 de Managua. 2021

En este apartado 12 de los docentes expresaron que las competencias docentes son un
conjunto de conocimientos habilidades, capacidades, aptitudes, actitudes y destrezas. Segln
Alles (2011)

“el término competencias define aquellas caracteristicas de personalidad devenidas en
comportamientos que generan un desempefio exitoso o superan el puesto de trabajo. En
otras palabras, son las aptitudes del individuo para ejercer una misma funcién productiva
en diferentes contextos con base en los requerimientos de calidad emprendidos por el
sector productivo, la cual se logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos,

habilidades, capacidades, expresadas en el saber, hacer, es decir, la capacidad real para
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lograr un objetivo o un resultado en un ambiente laboral dado” (p.27)

Esto quiere decir que la competencia no es un simple saber hacer, el cual implica el
desarrollo de habilidades concretas: va mucho mas alla al suponer un alto nivel intelectual, pues
permiten afrontar, regular adecuadamente un conjunto de tareas y situaciones, haciendo uso de
nociones, conocimientos, informaciones, procedimientos, métodos, técnicas u otras
competencias mas especificas.

En la entrevista 8 docentes expresaron que las competencias implican la concepcion de
un saber valido expresado a través del conocimiento, la forma en que se practicara o aplicara
dicho conocimiento a contextos reales. Ademas de formar valores y actitudes en sus aprendices
que permitan la construccion de una ciudadania critica y activa para la transformacion social.

Por otro lado, 2 de los docentes manifestaron que competencia se relaciona con el alcance
de los objetivos y las metas que se plantean como docentes de lo que se quiere lograr alcanzar en
el estudiante. Esto implica, segin Carrera et al (2011) un cambio de paradigma en las practicas
educativas del docente, el cual debe darse con fundamentos teoricos sélidos, por ello, es
importante disefiar modelos pedagdgicos que den sentido a las diferentes acciones y recursos
metodoldgicos en la ensefianza aprendizaje. Es importante sefialar que el docente debe de
conocer cuales son sus objetivos para poder desarrollarlos, para esto requiere contar con los
recursos metodoldgicos para realizar diferentes acciones y lograr un proceso de ensefianza
aprendizaje con 6ptimos resultados.

En relacién con las competencias didacticas los docentes requieren mas espacios para
reforzar el conocimiento de asignaturas como Lengua y Literatura, Matematicas, asi como
también es importante motivar a las y los estudiantes. El personal docente expreso que tienen
necesidades de capacitaciones en base a contenidos, asi como también en base a consejeria para

fortalecer el proceso de ensefianza aprendizaje. A traves de la aplicacion de la guia de
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observacion se logré observar que la mayoria de los docentes desarrollan los contenidos a través
de dictados, planas y lectura repetitiva, empleando metodologias tradicionales.

Por tanto, los docentes necesitan aplicar estrategias didacticas, ya que el resultado de esta
experiencia es que, tanto quien aprende como quien ensefia, tome consciencia de sus propias
ideas como primer paso hacia su transformacién y la resolucion de problemas reales en los que
se aplique la relevancia practica. Esto requiere de didlogo, confrontacién de ideas y actividades
individuales y colectivas.

En lo referido a las competencias tecnologicas, los docentes tienen el manejo del uso de
la tecnologia, pero tienen debilidades, ya que los 8 colegios visitados no cuentan con aulas de
Tecnologia de la Informacion y Comunicacion (TIC), ni tampoco cuentan con internet para la

divulgaciéon del conocimiento.
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XI.  Conclusiones
Con base en los objetivos definidos en el estudio, de las preguntas directrices y el analisis
de resultados presentados, se ha llegado a las siguientes conclusiones:

11.1 En relacion con los tipos de gestion del talento humano que realizan los equipos
directivos para el fortalecimiento de las competencias profesionales docentes se
concluye:

» El rol de los equipos directivos en la gestion Educativa desde el Ministerio de Educacion
(MINED) esta orientado a la organizacion de la gestion educativa, direccion y
acompafiamiento pedagogico.

> Las principales actividades que desarrollan los directores relacionados a la Gestion del
talento humano son: promocion de espacios para el desarrollo de competencias,
planificacion del personal, planes de carrera y evaluaciones al desempefio.

11.2 En relacion con las dimensiones de la gestion del talento humano que realizan los
equipos directivos para el fortalecimiento de las competencias profesionales docentes se
concluye:

> Desde el MINED central se orientan procesos formativos que se encuentran en la
planificacion anual, pero los docentes y personal directivo tiene la oportunidad de realizar
diplomados, especialidades como parte de su formacién continua.

> La mayoria de los docentes consultados manifestaron que han alcanzado las
competencias requeridas en correspondencia con su profesion.

> En relacién a la gestion de personas los docentes mencionaron que los directores
aplican una serie de instrumentos tales como: evaluaciones, coevaluaciones,

observaciones directas e indirectas, listas de cotejos que permiten identificar las
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fortalezas y debilidades que posee el docente, por eso es muy importante su debida

aplicacion.

11.3 En relacién a las fortalezas, debilidades y prioridades en la préactica que realizan los

equipos directivos en la gestion del talento humano para la formacién de los docentes

de primaria, se concluye en:

En las fortalezas en el proceso de formacion docente se manifiesta:

>

Los docentes tienen disposicion en fortalecer sus conocimientos a través de
capacitaciones para el desarrollo del talento humano. Asi como también tienen interés de
capacitarse en adquirir estrategias psicopedagogicas para brindar atencion adecuada a los
estudiantes. Al igual que los directores tienen disposicion en que los docentes se
capaciten en estrategias psicopedagdgicas.

Otra de las fortalezas que poseen los directivos y docentes es que tienen dominio del uso
de la tecnologia.

Los docentes tienen interés en participar en espacios en donde se pongan en practica las
habilidades para identificar en que pueden formarse en relacion a la gestion del talento
humano.

También los docentes tienen disposicion en aprender métodos, estrategias y procesos para
el desarrollo de Lengua y Literatura y Matematicas.

Los docentes estan dispuestos a hacer uso de materiales y recursos para el desarrollo de
estrategias con los estudiantes. Al igual que los directivos consideran que estan
dispuestos a poder contar con espacios, tiempo y materiales que son de utilidad para el
proceso de ensefianza- aprendizaje.

Por otra parte, con respecto a las debilidades que presentan los docentes en relacién con

la formacion docente se encuentran:
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A nivel pedagdgico: Los docentes tienen necesidades de actualizacion, capacitaciones
para el desarrollo del talento humano y necesitan el apoyo directivo.

A nivel psicolégico: Acompafar en situaciones de riesgo desde el abordaje psicolégico a
las y los estudiantes.

A nivel didactico: Reforzar los conocimientos en el area de Lengua y Literatura temas de
ortografia y redaccion. Asi como también en Matematica las Competencias a nivel de centros,
municipios, departamento y region con el fin de motivar a los nifios y docentes.

A nivel tecnoldgico: Hace falta contar con los equipos tecnolégicos, acceso a wifi y
necesidad de Capacitaciones constantes para manejar programas educativos en linea.

Los directores al igual que los docentes tienen debilidades en recibir capacitaciones
tecnologicas, pedagogicas, didacticas y temas de educacion inclusiva, estas capacitaciones
permitiran una educacion de calidad.

Asi como también tienen otras debilidades los docentes tales como: carencia de
materiales, recursos didacticos para la mediacion pedagogica, metodologias tradicionales, acceso
de tecnologias y laboratorio.

Por otro lado, los docentes tienen debilidades en cuanto a la poca vinculacion con los
tutores de los estudiantes en incluir a los tutores en las tareas educativas encomendadas, esto
perjudica la comunicacion entre tutores y docentes.

Con respecto a las prioridades de los docentes y de los directores en relacion con la
formacion docente se encuentran:

» Actualizacion de conocimientos a través de capacitaciones relacionadas con el talento
humano.
» [Formacion de consejerias escolares, para que remitan a atencion psicolégica a estudiantes

que requieren una atencion mas especializada.
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> Los docentes y los directivos consideran que es prioridad la incorporacion de aulas TICS.

> Los directivos consideran que deben de realizar las gestiones pertinentes de acuerdo a las
necesidades de capacitaciones de los docentes.

» Los docentes consideran que deben recibir capacitaciones relacionadas con el talento
humano.

> Los docentes consideran que son de suma importancia los Talleres de actualizacién en
temas de redaccidn y ortografia, asi como también los Talleres en el tratamiento del
concepto matematico.

> Por otro lado, los docentes estan conscientes que es una prioridad poder contar con los
materiales, recursos didacticos para la mediacion pedagogica y la aplicacion de
metodologias actualizadas, ya que estan aplicando metodologias tradicionales.

11.4 En relacion a los principales retos que enfrentan los equipos directivos y los docentes,
para el fortalecimiento de los Colegios Publicos de educacion primaria.

> Entre los principales retos que enfrentan los centros educativos con respecto a la gestion
educativa es cumplir con el plan de trabajo que establece el MINED, el trabajo en equipo,
comunicacion con las madres, padres o tutores.

» Lamayoria de los docentes tienen los siguientes retos de la gestion directiva con las
autoridades: reconocer talentos, mantener armonia, vencer los retos, fortalecer el amor a
Dios y la empatia, mayor y mejor comunicacion

» Por lado, otra parte de los docentes consideran que los principales retos que tienen son:
capacitaciones en areas con debilidades, trabajo de forma individual, fortalecer los

conocimientos, los cambios que se vienen dando, mayor entrega al trabajo, etc.
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11.5 En relacién a las estrategias que implementen los equipos directivos en la gestion del
talento humano que contribuya a la formacién de los docentes de educacion primaria
se concluye:

» La mayoria de los docentes consideran que realizan diversas actividades en busca de
estrategias para mejorar en su desarrollo como docente y a la misma vez poder motivar a
los estudiantes en el desarrollo de sus talentos.

> Los docentes y los directivos expresaron que las competencias docentes son un conjunto
de conocimientos habilidades, capacidades, aptitudes, actitudes y destrezas que necesitan
estar en constante actualizacion.

» En lo referido a las competencias didacticas los docentes requieren mas espacios para
reforzar el conocimiento de asignaturas como Lengua y Literatura, Matematicas,

reafirmando que tienen necesidades de capacitaciones en base a contenidos.
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XIl. Recomendaciones

Después de haber realizado esta investigacion se sugieren algunas recomendaciones a

nivel metodologico, de personas e instituciones.

A las Autoridades del Ministerio de Educacién (MINED)

» Desarrollar capacitaciones con respecto a los temas de necesidades que poseen los

docentes.

» Garantizar que los acompafiamientos docentes sean enriquecedores que aporten al

mejoramiento de la calidad educativa.

» Propiciar un trabajo colaborativo y sistematico que dé respuesta a las principales

debilidades observadas en la practica docente.

> Integrar el recurso de la tecnologia para que los docentes y estudiantes puedan

aprovechar en el desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje,

» Desarrollar un programa de visitas a universidades y escuelas técnicas publicas y

privadas para desarrollar el interés de los docentes en continuar con su preparacion de

continuidad educativa.

> Continuar el proceso de preparacion y acompafiamiento del docente aplicando las

estrategias innovadoras y novedosas que contribuyan al fortalecimiento de las

competencias docentes.

A los directores.

> Crear una carpeta para dar continuidad al desarrollo de test de habilidades y orientacion

vocacional.

» Supervisar el acompafiamiento pedagdgico, a través del desarrollo de proyectos.

> Desarrollar espacios de convivencia entre los docentes para mantener comunicacion
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asertiva y empatia con el personal. Asi mismo lograr mantener el respeto y que se vean
COMo equipo.
> Realizar las gestiones a nivel distrital y departamental para solicitar el apoyo de
consejerias escolares.
> Realizar las gestiones pertinentes para garantizar el recurso de la tecnologia en los
colegios.
» Tomar en cuenta las recomendaciones de las estrategias implementadas en el presente
trabajo.
A los docentes
» Comunicar a los directores sobre las necesidades de capacitaciones que necesitan recibir,
para mejorar su desempefio laborar.
» Adquirir compromiso con relacion a la formacion y actualizacion continua, para mejorar
su desempefio laboral.
» Romper con la aplicacién de metodologias tradicionales, valorando los conocimientos
previos de los estudiantes, asi como también fomentando el dialogo.
Producto de la investigacion realizada sobre “Gestion del talento humano que aplican los
equipos directivos en la formacion de los docentes de educacion primaria en el distrito 111 de
Managua, durante el II semestre 2021”., se deja a los colegios publicos una Propuesta de

Acompafiamiento Pedagogico a los equipos directivos de los colegios de educacion primaria.
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Introduccion

La siguiente propuesta de Plan de Acompafiamiento Pedagdgico dirigida a la gestion del
talento humano en la formacién de los docentes de educacion primaria, tiene como fin de ayudar
a la intervencién del docente en el planteamiento de mejorar en su desempefio laboral, ya que
estos desempefian un papel fundamental en el proceso de ensefianza aprendizaje de los
estudiantes.

La préctica se concretiza en el Plan de Asesoria y Acompafiamiento Pedagdgico, un
instrumento normativo destinado al mejoramiento de la calidad educativa en base al
asesoramiento, el acompafiamiento, la promocion y la evaluacion del accionar del docente. Este
servicio es permanente, oportuno y organizado institucionalmente como elemento importante
para el fortalecimiento del servicio educativo que ofrece la Institucion; cuya aspiracion es
alcanzar estandares de calidad competitivos con las exigencias del actual sistema educativo.
(Araujo Salinas, 2011).

Se ha elaborado este Plan de Acompafiamiento a partir de la identificacion de
necesidades, o debilidades encontradas, a fin de optimizar la formacién de los docentes.

Los elementos fundamentales que contiene son:

» Objetivos: Metas de atencion: ¢Cuantos docentes y directivos se atendera?
> Necesidades y demandas: ¢En qué aspectos y temas requieren asesoramiento los docentes
necesitan para acompanar al estudiante en la toma decisiones?
» Cronograma de actividades: ¢Qué estrategias se utilizaran, qué aspectos se cubrirany
cuando se ejecutaran?
» Evaluacion y elaboracién del Informe final.
B. Justificacion:

La elaboracion del Plan de Acompafiamiento Pedagogico, dirigido a la formacion de los
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docentes es muy importante porque si bien en el colegio hay acompafiamiento, este se realiza
bajo la planificacion y direccion de las lineas de accion del Ministerio de Educacién (MINED),
del que el centro ejecuta, sin embargo, las realidades y necesidades de los docentes de los
distintos colegios son similares. Este Plan permitird potenciar el desarrollo de las habilidades y
capacidades pedagogicas de los docentes e incidir en la calidad del servicio educativo que
brindan los colegios.
C. Objetivos
Objetivo General
Fortalecer el talento humano de los docentes a fin de mejorar su préactica profesional y laboral.
Objetivos Especificos
» Promover en el docente el desarrollo de habilidades y competencias profesionales que
permitan una cultura de calidad de la gestion pedagogica, mediante acciones de
acompafiamiento a traves de la formacion continua.
> Realizar acciones de asesoria y acompafiamiento al docente de forma permanente.
» Planificar y ejecutar Talleres de Inter aprendizaje y jornadas pedagogicas de intercambio
de experiencias mediante grupos de interaprendizaje
» Capacitar al docente de primaria y secundaria en la formulacién, ejecucién y evaluacion
de los aprendizajes.
D. Etapas en las que se desarrolla la propuesta
El plan comprende tres etapas:
Etapa de disefio y etapa de ejecucion de actividades a realizar en el periodo y la etapa de
evaluacion.
En la etapa de disefio se contempla la realizacion de un diagnéstico general para

determinar las necesidades de acompafiamiento pedagdgico, la formulacién y aprobacion del
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plan por parte del equipo técnico

En la segunda etapa “etapa de ejecucion de actividades” comprende la parte operativa a
realizar en el periodo durante todo el afio y la etapa de evaluacion al finalizar el periodo aqui se
tiene contemplado la evaluacién y autoevaluacion, asi como la elaboracién del informe final y la
retroalimentacion. (Fundep, 2008)

La visita in situ se realiza en tres momentos distintos y complementarios (Roman Brito y
Dousdebes, 2014):

» Observacion en el aula
La observacion significa examinar atentamente algo en algun lugar, en este caso

particular el aula; abarca varios ambitos: fisico, pedagdgico y al docente como persona.

> Ambito fisico, contribuye en el desarrollo de un aprendizaje de calidad y en la
generacion de un clima armonico de trabajo en el aula; ademas, con la disponibilidad de
recursos didacticos y equipamiento se promueve la actividad en el quehacer educativo
tanto del docente como de los estudiantes.

> Ambito pedagdgico, permite observar el proceso metodoldgico utilizado por el docente
para el desarrollo de la clase programada, los recursos educativos de apoyo, la calidad
del contenido impartido y el nivel de autonomia de los alumnos.

> Ambito personal del docente, identifica la actitud del docente hacia sus estudiantes,
presentacion fisica, el tono de voz que utiliza, cdmo organiza la clase (recursos
didacticos, la pizarra) y el manejo del grupo y las distintas situaciones que se generan en
el aula.

La observacion debe ser planificada, desarrollada sisteméaticamente y valorada de manera

formal. Se debe tomar en cuenta los siguientes aspectos:
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> El tipo de observacion.
> El tiempo de duracion.
» El instrumento a utilizar.

El propdsito de la observacion es describir de forma objetiva la realidad del aula, sin que
intervenga la apreciacion personal del docente acompafiante (juicios y prejuicios).

Durante la observacion pedagogica en el aula no se debe interrumpir el desarrollo de la
clase que realiza el docente, donde el observador se limita Gnicamente a registrar evidencias.

» Reflexion conjunta

Se desarrolla de manera posterior a la observacion en el aula para identificar necesidades
de apoyo, guia y orientacion academica profesional para mejorar la clase, tiempos y espacios en
el aula, con el proposito de responder a los requerimientos para mejorar su desempefio laboral.
Su objetivo es socializar y compartir lo observado, por medio de una interaccion auténtica y
cordial, basada en la empatia y la horizontalidad, generando un ambiente de aprendizaje
pedagdgico pertinente a través del proceso de acompariamiento en el aula.

La reflexion conjunta es una entrevista planificada, de caracter abierto entre el docente
acompafiante y el docente acompafiado, con la finalidad de autoanalizarse, autoevaluarse y
coevaluarse para lograr un mejor desempefio.

Propicia el didlogo sobre las experiencias y procesos realizados en el aula durante el
periodo de clase, identificando a la vez las necesidades, fortalezas, dificultades y expectativas de
los dos actores educativos. Con capacidad de autoanalisis, autorregulacion y aprendizaje a partir
de sus propias experiencias, valoracién de su practica a partir de los objetivos de desarrollo
profesional planteados y de las situaciones vividas junto con sus estudiantes en el aula,
informacion que ademas se recoge mediante la coevaluacion como producto de la entrevista.

» Seguimiento y Monitoreo
129




El seguimiento y monitoreo constituye un proceso continuo que permite recoger
sistematicamente informacion relevante para emitir juicios y tomar decisiones para reajustar el
acompafamiento en el aula, mediante el registro de la evolucion del proceso con el detalle de las
situaciones particulares que se dieron en su desarrollo, informacion que permitira revisar y el
desempefio profesional de manera critica y analitica, identificando qué areas o aspectos requieren
mejora.

El objetivo de esta fase es mejorar de manera continua el acompafiamiento en el aula,
buscando:

» Mejora continua del desempefio docente en el aula.

> Reflexionar sobre el desempefio docente.

> ldentificar las fortalezas y debilidades en torno a aspectos especificos del desempefio en
el aula.

> Planificar de forma sustentada la retroalimentacion y modelaje como apoyo para la nueva
practica del docente acompafiado. (Revisar Anexos)

» Retroalimentacion

Retroalimentar para el perfeccionamiento efectivo del desempefio docente equivale a la
comprension real del sentido de la accién de educar, a partir de una reflexion sobre la accién
educativa en el entorno institucional y desde el mismo entorno. Asi, el acompafiamiento se
convierte en un empoderamiento del rol docente con altos niveles de exigencia académica y alta
significacidn en el proceso de ensefianza aprendizaje que contribuye a mejorar la educacion.

La retroalimentacion se refiere a mirar, volver a mirar y redirigir de manera conjunta el
proceso de acompafiamiento entre el docente acompafiante y el docente acompafiado, que
permite compartir, analizar y comprender el desempefio observado en el aula, constituyéndose en

una verdadera fuente de aprendizaje.
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» Modelaje o préctica guiada

El modelaje constituye una forma de apoyo para el mejoramiento del desempefio
profesional, a través del cual se busca que el docente acompafiante genere de manera sutil y
creativa los cambios que se desea alcanzar en la practica del docente acompafiado, sin apartarse
del entorno institucional en el que éste labora.

El modelaje no es sindnimo de imitacion sino de recrear el desarrollo de una préctica de
clase diferente a la que se venia realizando, enriquecida con la aplicacion de nuevos
conocimientos o experiencias metodoldgicas que garanticen mayores logros y respondan a las
directrices técnicas establecidas para el cumplimiento de la normativa vigente.

El objetivo es presentar una gama de opciones metodologicas para que el acompafiado
tenga la oportunidad de elegir y adaptar la que responda a su necesidad de mejoramiento y a la
adquisicion de habilidades cognitivas y nuevos patrones de conducta basadas en una actitud
proactiva.

La clase o practica de modelado se planifica a partir de lo mas sencillo a lo mas
complejo. Habra casos excepcionales en los que sea necesario desarrollar y entrenar en varios
componentes de una habilidad o ejercicio en situaciones concretas.

» Nueva practica

Es el espacio en el cual se reformula la practica pedagogica, de manera autbnoma,
generando una cultura innovadora y de mejora permanente. Se respalda en un espacio de
indagacion que, con la reflexidn conjunta, retroalimentacion y modelaje le permite al docente
acompafiado auto- valorarse y cuestionarse como docente en ejercicio. Se interroga y revisa
sobre los contenidos, métodos y estrategias aplicadas en su desempefio profesional, el proceso
desarrollado y los resultados obtenidos.

Esta fase se respalda en una planificacion previa, considerando como aspectos fundamentales
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la interrelacion con los estudiantes y la satisfaccion personal de mejora profesional.

El objetivo de la nueva practica es garantizar un desempefio pertinente para dar respuestas, de
manera oportuna y eficiente, a las situaciones complejas y a las necesidades reales que se
presentan en el aula.

E. Dimensiones/ areas de Acompafiamiento

Las dimensiones estan directamente vinculadas con las areas problemas encontradas en el
estudio, considerandose para ello la dimensidn psicolégica y la dimension pedagdgica.
a. Dimension Psicoldgica

» Brindar atencion a los nifios
» Asesoria motivacional para docentes
b. Dimension pedagogica
> Preparacion Tecnoldgica
> Preparacion en Areas Especificas
» Aprovechamiento de los espacios institucionales
» Conduccidn del aprendizaje.
F. Metodologia
A continuacion, se detallan las estrategias que se utilizaran para el Acompafiamiento
Pedagdgico de los docentes de los colegios de Primaria del Distrito 111 de Managua.

» Asesoramiento presencial: Se plantea realizarse de manera individualizada y
continta dos veces por mes. La finalidad de esta estrategia es brindarle
orientacion a fin de mejorar su desarrollo personal y profesional.

» Asesoramiento mediante las TIC: Basicamente el uso de las TIC durante la
ejecucion del Plan de Asesoramiento esta centrado en la busqueda de

informacion a través de Internet y el intercambio de informacién via correo
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electronico.

» Talleres de interaprendizaje: Esta estrategia se utilizara para trasmitirle a
los docentes experiencias exitosas de ensefianza - aprendizaje en escuelas
préximas, ejecutados en contextos similares y que podrian aplicar y adecuar y
por consiguiente enriquecer la practica pedagdgica del docente. Se ejecutaran
una vez por mes.

» Visitas y asistencia directa. Como minimo una visita al mes, aunque la
frecuencia depende de las necesidades, del plan de asesoria y las metas
trazadas. Las visitas deben durar toda una jornada, pero puede variar segun
las necesidades.

» Jornadas pedagdgicas: Permiten identificar necesidades comunes sobre
temas especificos, sea con fines de informacién y/o de formacion: talleres,

seminarios, sistematizaciones, autoevaluacion.
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distrito 111 de Managua.

. Propuesta de Acompafamiento para los docentes de educacion primaria de los colegios publicos del

Lineas de Estrategias Resultados Recursos Participantes Responsable
Accibn esperados
Coordinacion, Dialogo con los Direccién General Papeleria Directores Coordinaciones Académicas
planificacion e directores, y equipo técnico y equipos y responsables de cada
implementacion docentes, la | con los Docentes de centro
de las acciones Direccion y el conocimientos Primaria
de gestién del equipo Técnico requeridos para la
Responsables de

talento humano
para la formacion

de los docentes

Académico, a fin
de coordinar las
actividades a
desarrollar en el
proceso de
gestion del

talento humano

aplicacion del
Plan de
Acompafiamiento

a los docentes

cada centro.
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Lineas de Estrategias Resultados Recursos Participantes Responsable
Accion esperados
Practica de los Observacion el 100% del observacion y | Docentes Directores
docentes. sistematica personal de equipos

docentes de

primaria.
Capacitaciones Realizacion de El 100% del Data show y | Docentes Jessica Larios
a los docentes talleres de personal de computadora

Formulacion y

formacion a
docentes

Documentos

docentes de
primaria

Plan Aprobado

Documento en Word

Coordinacion

Jessica Larios

aprobacion  del = escritos con por el 100% del @y digital y responsables
Plan de ' caracter de personal de éarea.
Acompafamient flexibilidad de
0. acuerdo con
situaciones
correctivas
que  puedan
plantearse.
Acciones de Implementaci6 Ejecutado el Folder de registro, Todos los Responsables de cada
Acompafnamient n del Plan de Plan de fichas de docentes de uno de los colegios
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o al docente

Acompafiamien
to.

Visitas y
asistencia
directa. (por lo
menos una vez

al mes)

Analisis

conjunto de las
fichas de
observaciéon y
notas del folder
de visitas, en las
diferentes

dimensiones de

su desempenio.

Acompafiamie
nto a todos los
docentes de

primaria.

observacion.
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Lineas de
Accidén

Estrategias

Resultados

esperados

Recursos

Participantes

Responsable

Asesoramiento

mediante  TIC.
(De acuerdo con
las necesidades

del docente).

Observacion de
sesiones
de aprendizaje y

demostraciones.

Autoevaluacion

del docente en el

proceso

psicologico de la

toma de decision.

Formulacion de

Favorecidos el
90% de los
docentes y
estudiantes a
través de la
asesoria
brindada.

Sala de Medios

audiovisuales

Papelerias

varias

Guia

autoevaluacion

137

Docentes

capacitador
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un compromiso
de mejora con
metas a mediano

plazo.
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Linea Estrategias Resultados Recursos Participantes Responsable
s de esperados
Accid
n
Talleres de = Ejecucion de | 28 docentes de = Medios Docentes Coordinacion de
Inter- Intercambio de @ primaria audiovisuales talleristas, primaria
aprendizaj experiencias y | capacitados papelerias responsables  de
e y propuestas de sobre, recursos . area
varias
jornadas estrategias con | educativos,
pedagogic docentes de la  evaluacion y uso
as de  institucion o con deTIC
intercambi docentes  invitados.
0 de = Los temas referentes
experienci podrian ser:
as Planificacion

curricular, estrategias
metodoldgicas,

recursos educativos.
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Monitor Anaélisis documental Evaluacion y | Papelerias Docentes, equipo | Coordinacion de
eo de  evaluaciony confecciona | autoevaluacion varias técnico primaria
carpeta miento de todos los )
o Guia de
pedagogi docentes »
evaluacién
ca.
Lineas Estrategias Resultados Recursos Participantes Responsable
de esperados
Accion

autoevaluacion

Sistematizaci | Sistematizacion Se recogen las | Papelerias Coordinador de | Coordinacion de Primaria
on y | del diagnostico y evidencias de la | varias, primaria

consolidacién | antes de concluir el situacion actual y | equipos.

de afio escolar. los resultados

informacion después del proceso

Informe final | Elaboracién de informe | Evidencias del | Equipos para | Coordinador de | Coordinacion de Primaria
al docente, a | final y valoracion del | proceso de | procesar la | primaria,

la Direccion | cumplimiento de los | Capacitacion informacion, direccién general.

y equipo | objetivos planteados en | docente papeleria
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técnico.

Retroaliment

el Plan de

Acompafiamiento.

acion

Acciones de | Evaluacion e Impacto | Evaluado el Plan | Folder de | Todos los | Responsables de cada uno
éxito que | del Plan de | de registro, guias de | docentes de | de los colegios

generen Acompafiamiento. Acompafiamiento | evaluacion y | primaria

impacto  en | Sistematizacion de las | a todos los | coevaluacion

los docentes

experiencias que se han
desarrollado en materia
de formacion docente.

Identificacion de
acciones de éxito que
generen impacto en la

comunidad educativa.

docentes de
educacion

primaria.

Fuente: Jessica Larios
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ANEXO No. 1. Guia de entrevista a directivos

, UNIVERSIDAD
Y ‘ NACIONAL
¢ AUTONOMA DE
AT NICARAGUA,
s | MANAGUA
UNAN - MANAGUA
FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS

DEPARTAMENTO DE PEDAGOGIA
Programa de Maestria en Administracion y Gestion de la Educacion

GUIA DE ENTREVISTA A DIRECTIVOS
DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos.:
Afos de experiencia:

Nivel de escolaridad: Titulo: _

Objetivo: Conocer las fortalezas, debilidades y prioridades, que se presentan en la gestion del

talento humano los equipos directivos para la formacion de los docentes de educacion primaria.
INTRODUCCION

Como parte del programa de Maestria en Administracién y Gestion de la Educacion le
solicitamos su apoyo para responder las siguientes preguntas relacionadas con la gestion del

talento humano a la formacion de los docentes del instituto.
I.DESARROLLO

1., Qué gestiones realiza para formar a su personal docente en término de habilidades de lectura,

escritura, comunicacion oral?

2.¢Qué instrumento de evaluacion aplica a su personal docente para reconocer todos los aciertos

y errores en cuanto al desempefio laboral?

3.;Qué estrategias desarrolla para la admision, aplicacion compensacion, mantenimiento y

monitoreo de su personal?
4.;Qué principios desarrolla en su funcion directiva?

5.¢Cuéles son los principales retos o desafios que enfrenta su gestion directiva para el
148




fortalecimiento de la organizacién?

A nivel personal

A nivel del colectivo (Profesores, administrativos, estudiantes)
A nivel de la tarea educativa

6.¢Qué necesidades de formacion tienen los profesores de educacion primaria para mejorar su

labor docente?

A. FUNCIONES DIRECTIVAS Y DE GESTION
1. ¢Cuales son las funciones directivas que realizan como equipo de direccion?

2. ¢Qué entiende usted por equipo de direccion del instituto?
3. ¢Qué importancia tiene la gestion del talento humano en la formacion del docente?

4. ¢Cuales son los procesos relacionados con la gestion del talento humano que ustedes

comoequipo directivo realizan?
5. ¢Cual es su rol como directivo en la gestion del talento humano?
6. ¢Explique los logros y desafios de su gestion como director?
7. ¢Cuales son las dificultades que ha tenido con relacion a la gestion del talento humano?

8. ¢Los procesos de seleccion de docentes se gestionan de acuerdo con el perfil del docente

requerido?

9. ¢Qué estrategias ha implementado en la gestion del talento de los docentes?
GESTION DIRECTIVA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

1. ¢(Cudl es la organizacion del instituto?

2. ¢Cuéles son los compromisos que se desarrollan entre los directivos y los docentes en

relacion con la tarea educativa?

3. ¢Cual es la percepcion que usted tiene en relacion con la formacion de los docentes de

primaria?
4. ¢Con qué frecuencia y que tipo de capacitaciones, diplomados, etc. reciben los docentes?

iGracias por su colaboracién
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ANEXO No. 2. Guia de entrevista a docentes

, UNIVERSIDAD
8y | NACIONAL
,;%g AUTONOMA DE
4. NICARAGUA,
A | MANAGUA

UNAN - MANAGUA

FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS
DEPARTAMENTO DE PEDAGOGIA
Programa de Maestria en Administracion y Gestion de laEducacion
GUIA DE ENTREVISTA A DOCENTES
DATOS GENERALES

Nombres y Apellidos:
Afios de experiencia:
Grado que imparte:
Nivel de escolaridad:

Objetivo: Conocer la valoracidn de los docentes respecto a la gestion del talento humano que
realiza el equipo de directivos para la formacion de los docentes del instituto.
INTRODUCCION

Como parte del programa de Maestria en Administracion y Gestion de la Educacion le

solicitamos su apoyo para responder las siguientes preguntas en relacion con la gestion del

talento humano que contribuyan a la formacién de los docentes del instituto.
DESARROLLO.

1. ¢Qué gestiones realizan sus directivos para desarrollar las habilidades de lectura,

escritura, comunicacion oral de los profesores?

2. ¢Qué instrumento de evaluacion aplican sus directivos para reconocer todos los aciertos

y errores en cuanto al desempefio laboral?

3. ¢Qué estrategias se implementan para la admision, aplicacion compensacion, mantenimiento

y monitoreo de su personal? Podria aportar alguna para mejorar la gestion educativa
4. ¢Qué principios observa en la funcion directiva de su organizacion?

5. ¢Cuales son los principales retos o desafios que enfrenta la gestion directiva para el

fortalecimiento de la organizacion?
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A nivel personal

A nivel de sus autoridades

A nivel del colectivo (Profesores, administrativos, estudiantes)
A nivel de la tarea educativa

6. ¢Qué necesidades de formacion es necesario desarrollar con los profesores de educacion
primaria para mejorar su labor docente?
FUNCIONES PERSONALES Y DE GESTION

5.1.1 ;Qué importancia tiene la gestion del talento humano en su formacién del docente?

5.1.2 ¢Cuéles son los procesos relacionados con la gestion del talento humano que usted a

nivel personal realiza?
5.1.3 ¢Cuél es su rol para su desarrollo personal?
5.1.4 (Expligue los logros y desafios de su desempefio como profesor?
5.1.5 ¢Cuéles son las dificultades que ha tenido con relacion al desempefio de su trabajo?
5.1.6 ¢Las funciones que realiza corresponden a su perfil docente?

5.1.7 ¢Qué estrategias ha implementado en la gestion del talento personal?
a. Gestion del talento humano para el fortalecimiento de las competencias

profesionales de los docentes de educacion primaria

1.  ¢Qué estrategias considera usted que el director utiliza para realizar gestion del
talento humano para dar respuesta a las necesidades de formacion que se presentan los docentes
en la institucién?

2. ¢Qué tipo de relacién se genera entre las competencias especificas disciplinares de su area de

conocimiento y las competencias transversales de su rol docente?

3. ¢Qué proyectos, programas 0 capacitaciones se han desarrollado para fortalecer la

formacion docente durante el Ultimo afio en el instituto?

iGracias por su colaboracion!
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ANEXO No. 3. Guia de analisis documental

FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS
DEPARTAMENTO DE PEDAGOGIA

Programa Maestria en Administracion y Gestion de la Educacion

UNAN - MANAGUA

GUIA DE ANALISIS DOCUMENTAL

Lugar y fecha:
ASPECTOS Sl NO En OBSERVACIONES
construccién
1 DOCUMENTOS
LEGALES
1.1 Escritura del Colegio.
1.2 Constitucion  Politica
de Nicaragua.
1.3 Ley General de La
Educacion #582.
1.4 Ley del Ministerio de
Trabajo.
1.5 Reglamento de Carrera
Docente.
1.6 Reglamento
estudiantil.
1.7 Reglamento  Interno
Docente.
1.8 | Acta de funcién del

colegio.
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1.9

1.10

2.1

2.2
2.3

24

2.5

2.6

2.7

2.8

2.9

2.10

211

212
2.13

Libro de reuniones don

la comunidad

de padres de familia.

Libro de reunién con

docentes.

DOCUMENTOS
ADMINISTRATIVOS

Plan Operacional
Anual.
Plan Mensual.

Plan Bimensual.

Plan Semanal.
Plan Diario.
Plan de emergencia.

Plan de reforzamiento
escolar.
Plan FODA.

Carpeta de asistencia

docente.

Expediente del

estudiante

Libro/Filosofia del

Centro

Reglamento Interno.
Expediente del

Personal Actualizado.
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2.14

2.15

2.16

3.1

3.2

3.3.

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

3.10

Organigrama de la
Escuela.

Manual de Funciones

Carpeta de Curriculum

del Docente.

DOCUMENTOS
ACADEMICOS

Plan de
acompafamiento
Pedagdgico.

Plan de
Capacitaciones.

Ruta metodoldgica de
los temas de
capacitaciones

Plan de Evaluaciones.

Evaluaciones

Mensuales.

Libro de Rendimiento

Académico.

Libro de Act. Extra-

Escolares.

Libro de Act. Extra-
Docente.
Libro de Act. Extra-

escolares.

Declaracion de Valores.
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ANEXO No. 4. Guia de observacion

FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS DEPARTAMENTO DE
PEDAGOGIA
Programa de Maestria en Administracion y Gestion de la

Educacion

Docente No.:

GUIA DE OBSERVACION

Nombre del Centro:

Asignatura: Afio y seccion: _

Tema:

Fecha:

ASPECTOS QUE OBSERVAR

- CUALIDADES PERSONALES

N° Criterios Descripcion Observaciones

1 Puntualidad.

2 Tono de voz.

3 Cortesia.
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RELACIONES CON LOS ALUMNOS

Ne° Criterios Descripcion Observaciones
1 Controla la disciplina.
2 Promueve el didlogo.
3 Respeta la opinion de los alumnos.
4 Interactda con losAlumnos.
5 Forma valores.
6 Comportamiento yEtica profesional.
7 Delega responsabilidades a los
estudiantes
Ii- ENFOQUE CURRICULAR
N©° Criterios Descripcion Observacion
1 Correspondencia contenido-
programa.
2 Coherencia entre clase-plan.
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Estructura del plan (Inicio,

3 | desarrolloy conclusiones).
El plan de clase esta basado en
4 | lasnecesidades de los alumnos.
V- DOMINIO CIENTIFICO
N©° Criterios Descripcion Observacion
Explica con cientificidad y
oportunamente el contenido.
1
Contextualiza el contenido.
2
Ejemplifica con claridad y de
3 | acuerdo al nivel cognitivo.
Aclara y argumenta
4 | adecuadamente.
Consolida y concluye la clase
5 | logrando los indicadores de
logros propuestos.
6 Organiza adecuadamente las
actividades
V- METODOLOGIA Y EVALUACION
N©° Criterios Descripcion | Valoracion

157




1 Comparte los indicadores de

logros.

Motiva a los  estudiantes

aplicando metodologias activas y

2 participativas.

3 Utiliza adecuadamente medios de
ensefianza.

4 Retoma y aclara los errores de
losalumnos.

5 Induce a la autorregulacion de los

aprendizajes.

6 Evalla los aprendizajes a lo largo

delproceso.

Las estrategias de ensefianza-
aprendizaje se ajustan a las

necesidades de la clase.

VALORACION GENERAL

Elaborado por: Jessica de los Angeles Larios Cruz
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ANEXO No. 5. Formatos para la validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD
NACIONAL
AUTONOMA DE
NICARAGUA,
MANAGUA
UNAN - MANAGUA

FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS
PROGRAMA DE MAESTRI'A,EN ADMINISTRACION Y GESTION DE LA
EDUCACION (QUINTA COHORTE)

Proyecto de tesis para optar al titulo de master en Administracion

y Gestion de la Educacion

La gestion del Talento Humano de los equipos de directivos en la formacion de los docentes

de educacion primaria en el distrito 111 de Managua, durante el semestre 2021.

Maestrante: Jessica de los Angeles Larios Cruz

Docente: MSc. Nohemy Scarleth Aguilar Chavez

Managua, Nicaragua 2021
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Justificacién

El estudio de este tema tiene como propdsito valorar la gestion del talento humano que
implementan los equipos de directivos en la formacion de los docentes de educacion primaria
del distrito 111 de Managua, basado en las necesidades del docente con respecto a las
necesidades de formacidn que actualmente son de vital importancia en el desarrollo de las
competencias profesionales. Cabe agregar que este estudio es de gran utilidad para seguir enel
camino de la investigacion cientifica en competencias del docente en la sociedad del
conocimiento, ya que existe la necesidad de formar a los docentes de acuerdo los acelerados
cambios de la sociedad globalizada, la cual demanda que la Educacion Primaria se adapte a
los mismos.

Es de utilidad, especificamente para los colegios del distrito 11, ya que se identificara cuales
son las necesidades especificas del profesor para desarrollar el proceso de formacion por
competencias de los docentes con el fin de mejorar la calidad de educacion, en especifico para
la modalidad de educacion primaria que se imparte en el turno matutino. Sumado a esto,esta
modalidad necesita docentes con una formacion continua.

Por otra parte, este estudio es necesario, dado que los docentes de este distrito
presentan unaserie de debilidades en cuanto a aspectos de formacidn, actualizacion tecnoldgica,
motivaciony situaciones actitudinales y se hace preciso definir las competencias que debe
desarrollar undocente de la modalidad de primaria. Por tanto, este estudio proveera datos
reales que permitan emitir juicios de valor en los procesos de la gestion del talento humano que
realizanlos equipos de directivos, para dar respuesta a las demandas actuales de los
estudiantes y de su contexto, en busca de una mejora permanente.

Por lo tanto, con este trabajo se pretende disefiar una propuesta de gestion del talento
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humanopara los equipos directivos que contribuya a la formacion de los docentes, que aporte
a la calidad de los aprendizajes del estudiantado de educacion primaria, tomando en cuenta
sus necesidades de formacion, su papel como educador y las caracteristicas de los buenos
docentes,los elementos propios de su contexto, para construir espacios de aprendizaje. En ese
sentido, se busca que el profesor asuma el nuevo rol del profesorado en el siglo XXI, que
implica el saber conocer, saber hacer, saber convivir y saber ser, saber transferir y aprender a
desaprender,retomando la propuesta del Informe Delors (1996), tomando conciencia de su
valor en la institucion como agente de cambio, propiciando una relacion entre lo laboral, lo
educativo y el mundo real con todos sus cambios, planteando un nuevo modelo de formacion
basado en competencias, que fomente la creatividad, la innovacion, la investigacion, el
emprendimientoy la resolucion de problemas, dando solucion a las necesidades del nuevo
contexto y su ritmo de cambio.

OBJETIVOS DEL ESTUDIO
OBJETIVO GENERAL

Valorar la gestion del talento humano que implementan los equipos de directivos en la

formacion de los docentes de educacion primaria del distrito 111 del Municipio de Managua.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Definir los tipos de dimensiones de la gestion del talento humano para el

fortalecimiento de las competencias profesionales de los docentes.

2. Analizar los tipos de dimensiones de la gestion del talento humano que
realizan los equipos de directivos para el fortalecimiento de las competencias profesionales de

los docentes.

3. Detectar las fortalezas, debilidades y prioridades, que se presentan en la
gestion del talento humano que realizan los equipos de directivos para la formacion de los
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docentes de educacion primaria.

4. Disefar propuesta de gestion del talento humano para los equipos de
directivos que contribuya a la formacion de los docentes, que aporte a la calidad de los
aprendizajes del estudiantado de educacion primaria.

Variables del estudio

Este estudio pretende valorar la gestion del talento humano que implementan los
equipos de directivos para darle respuesta a las necesidades de formacion de los docentes, por

tanto, las variables del mismo son:

- Gestion del talento humano
- Equipo de directivos

- Formacién de los docentes.
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ANEXO NO.6

FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS
PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y GESTION DE LA
EDUCACION (QUINTA COHORTE)

Preguntas para el proceso de validacion de instrumento de recoleccion de datos:
Entrevista a docentes y Entrevista a equipo directivo.

Estimado doctor (a),

Quiero agradecer de ante mano su valioso tiempo y sugerencias al validar estos
instrumentosde recoleccion de datos y asi poder continuar con el proceso de esta tesis.

A continuacion, le presento un conjunto de preguntas para poder hacer efectiva dicha
validacion. En el inciso “a” estan las preguntas para validar la entrevista dirigida a docentes,en
el inciso “b” las preguntas de validacion de la entrevista al Equipo Directivo de la modalidad

de educacion primaria del distrito 111 de Managua.

A Preguntas para validar entrevista a docentes.

1. ¢Considera que el instrumento es claro y coherente, segun los objetivos de la
investigacion?

2. ¢Considera que el contenido es adecuado?

3. ¢Considera que en este instrumento se abordan las variables propuestas?

4. ;Considera que el numero de preguntas de la guia de la entrevista es apropiado?

5. ¢Considera que las preguntas de la entrevista fueron redactadas consuficiente

objetividad?
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6. ¢Considera que las preguntas siguen un orden l6gico?

7. ¢Teniendo en cuenta los destinatarios de la entrevista considera que se hausado el

lenguaje adecuado?

8. Segun su opinion ;cudles de las preguntas de la entrevista deben ser modificadas o

eliminadas? ¢ Tiene una propuesta de mejora? ¢O justificar su eliminacion?
9. Comentarios generales.
B. Preguntas para validar entrevista a Equipo Directivo.

10. ¢Considera que el instrumento es claro y coherente, segun los objetivos de la
investigacion?

11. ;Considera que el contenido es adecuado?

12. ¢Considera que en este instrumento se abordan las variables propuestas?
13. ¢Considera que el nimero de preguntas de la guia de la entrevista es apropiado?

14. ;Considera que las preguntas de la entrevista fueron redactadas con suficiente

objetividad?
15. ¢Considera que las preguntas siguen un orden l6gico?

16. ¢Teniendo en cuenta los destinatarios de la entrevista considera que se ha usado el

lenguaje adecuado?

17. Segun su opinion ;cuales de las preguntas de la entrevista deben ser modificadas o

eliminadas? ¢ Tiene una propuesta de mejora? ;O justificar su eliminacion?
18. Comentarios generales.

iMuchas gracias por su apoyo al desarrollo de esta investigacion!
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FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS

PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y GESTION DE LA EDUCACION
(QUINTA COHORTE)

Preguntas para el proceso de validacion de instrumento de recoleccion de datos: Guia de

Analisis Documental.

Estimado doctor (a),

Quiero agradecer de ante mano su valioso tiempo y sugerencias al validar estos
instrumentosde recoleccion de datos y asi poder continuar con el proceso de esta tesis.

A continuacion, le presento un conjunto de preguntas para poder hacer efectiva dicha
validacion de la guia de analisis documental de los institutos de la modalidad de educacion

primaria del distrito 111 de Managua.

1. ¢Considera que el instrumento es claro y coherente, segun los objetivos de la

investigacion?

2. ¢Considera que el contenido es adecuado?

3. ¢Considera que en este instrumento se abordan las variables propuestas?

4. ;Considera que el numero de items de la guia de analisis documental es apropiado?

5. ¢Considera que los items de la guia de analisis documental permitiran recolectar la
informacion adecuada?

6. ¢Considera que los items de cada apartado siguen un orden l6gico?

7. Segun su opinidn ¢cuales son los items que deben ser modificados o eliminados? ¢ Tiene
una propuesta de mejora? ¢ O justificar su eliminacion

8. Comentarios generales.

iMuchas gracias por su apoyo al desarrollo de esta investigacion!
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UNAN - MANAGUA

ANEXO NO.8.
FACULTAD DE EDUCACION E IDIOMAS
PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y GESTION DE LA
EDUCACION (QUINTA COHORTE)

Preguntas para el proceso de validacion de instrumento de recoleccion de datos:

Guia de Observacion a los docentes

Estimado doctor (a),

Quiero agradecer de ante mano su valioso tiempo y sugerencias al validar estos instrumentos

de recoleccidn de datos y asi poder continuar con el proceso de esta tesis.

A continuacion, le presento un conjunto de preguntas para poder hacer efectiva dicha
validacion de la guia de observacion a los docentes de los institutos de la modalidad de

educacion primaria del distrito 111 de Managua.

1. ¢ Considera que el instrumento es claro y coherente, segun los objetivos de la

investigacion?
2. ¢Considera que los aspectos a observar son adecuados?

3.¢Considera que en este instrumento se abordan las variables propuestas?

4.¢Considera que el nimero de criterios de la guia de observacion es apropiado?

5.¢Considera que los items de la guia de observacién permitiran recolectar la informacion

adecuada?
6.¢Considera que los aspectos a observar siguen un orden 16gico?

7.Segun su opinion ¢ Cuales son los aspectos que deben ser modificados o eliminados? ¢ Tiene

una propuesta de mejora? ¢ O justificar su eliminacion?

8.Comentarios generales.

iMuchas gracias por su apoyo al desarrollo de esta investigacion!
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ANEXO N° 9

Fotos de los 8 centros visitados. Distrito 111 de Managua

N° 1. Colegio Benjamin Zeleddn

NO

Nicaragua

2. Colegio Publico Republica de

CENTRO
ESCOLAR
. LASONRISA
*DE LOSNINOS

""‘..
=.
&

——
-
i — —

N° 4 .Colegio Publico Fernando
Gordillo

N° 6. Colegio Publico Enmanuel
Monaalo
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N° 7. Colegio Publico Principe de Luxemburgo

Mags

|,;’ ‘ | ‘“;
f

ESCUELA PRINCPE Gl e s

N° 8. Colegio Publico las Piedrecitas
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ANEXO N° 10

MANAGUA
CARTA DE PERMISO A LOS COLEGIOS VISITADOS DEL D%
o a Gubilarno de Recono i ] tscion
72 ¥ Unidad Macional P ESPERANZAS
e Frealeosrdc VICTORIOSAS!
= @R Andbo, /r TODO CON AMGET
Managua, 09 de septlembrae de]l 2021.
Companiera
Ericka de la Cruz Calero.
Delegada Distrito ITI.
Sus manos.
Estimada Compafiera Cruxz Calero:
Por este medlo le solicito A0 apoyo para la llcencilada de 1a Maestria
an Administracibn y Gestlan de ia Eduycacidn de la UNAN Managus:

* Jessica Larios Crug s namers de cédula 001-090585-00008
Para que realice is fecoleccidn de informacién en los Slguientes Cen-

Lros Educativos: -

* Centro de Educacién Primaria Publico Republica de Nicaxaqu./
Centro Educative Benjamin Zeledén 7
* Centro de Educacién Primaria Publico Enmanuel Mongalo 1/

* Centro de Educacién Primaria Publico Sonrisa de los Nifios
* Centro de Educacién Primaria Piblice Piedrecitas .~
* Centro Escolar Fernandoe Gotdillcﬂ/“

* Centro de Educacién Primaria Publice Fidel Coloma g

¢ Centro Escolar 12 de septiembre

* Centro de Educacién Primaria Publico Principe Guillermo de Luxem-4—"
burgo
* Centro de Educacién Primaria E1 Pilar.

En espara de su 8poyo, desedndole éxita an 3'1'72-/

Siempre fraternoc '

Educacién en el Departamento de Managua
OC. ARCHNIVO,

2/19, FUERZA 0% UNW PUERO QUE VEsEE . .. 1
2021, CAMINGGE UE DAZ ¥ VICTORIAS. . . )
TOOOS LOS TRIUNIOS sSox CEL PUESIO !
VIVA DANIEL,..! vIiva LA REVOLUCToN, . .0

2 SRIBTIANA, SOCTALISTA Y SOLIDARIA
FE Ministaric de Educacian
FAMILIA De 86 Carne 2 % cuadra arriba

YCOMUNIDADI o, s one: 2285 7202, 2253-8430 ext. 312
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ANEXO. N° 11
ARTICULO CIENTIFICO
Fortalezas, debilidades y prioridades en la practica que realizan los equipos directivos
en la gestion del talento humano para la formacion de los docentes de primaria en el D-
11, Managua, Nicaragua

Strengths, weaknesses and priorities in the practice carried out by the management
teams in the management of human talent for the training of
primary school teachers in the D-111, Managua, Nicaragua

Jessica de los Angeles Larios Cruz
Licenciada a optar al Titulo de Méster en Administracion y Gestion de la Educacion.
Universidad Nacional Autébnoma de Nicaragua

Correo: jessicalarioscruz@gmail.com

Fecha de recepcion: 2-3-23

Fecha de aceptacion:

El presente trabajo investigativo tiene como tema la gestion del talento humano que
implementan los equipos directivos en la formacion de los docentes de educacion primaria
del distrito 111 del Municipio de Managua, identificando la gestion del talento humano
realizadas por los equipos directivos de los colegios, y disefiar propuesta de gestion del
talento humano para los equipos de directivos que contribuya a la formacién de los docentes,
que aporte a la calidad de los aprendizajes de los estudiantes de educacion primaria.

En cuanto a los aspectos metodoldgicos es de tipo descriptivo, de corte transversal,
con un enfoque cualitativo. En cuanto al escenario la comunidad educativa tomada en cuenta
es la modalidad de educacion primaria del turno matutino. La informacion se recopild de los
equipos directivos y docentes a través de la técnica de entrevistas, guia de observacion a los

docentes y guia de analisis documental (legal, académico y administrativo).
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Los hallazgos mas relevantes de la investigacion se obtuvieron a través de la
aplicacion de instrumentos como la entrevista y guia de observacién los que arrojaron las
principales dificultades que estan centradas en el desarrollo de competencias pedagdgicas-
didacticas ligadas a las asignaturas de Lengua y Literatura, Matematica y tecnologia
educativa. Se realiz6 un analisis para fortalecer las dificultades relacionadas con la gestion del
talento humano que garantice la formacion de los docentes, tomando en consideracion el
marco tedrico que contiene referentes muy valiosos que aportan a la mejora continua en las
instituciones educativas para lo cual fue necesario la propuesta didactica vinculada a superar
dichas debilidades.

Por lo tanto, el disefio de propuesta de la gestion del talento humano permitira que los
equipos directivos se orienten y tomen en cuenta los aspectos fundamentales para aportar a la
formacién docente que son de vital importancia para garantizar el aporte de los aprendizajes

de los estudiantes y se logre la calidad educativa.

Palabras claves: Gestion, equipos de directivos, formacién, talento humano y calidad.
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Abstract

The present research work has as its theme the management of human talent implemented by
management teams in the training of primary education teachers of District 111 of the
Municipality of Managua, whose purpose is to identify the type of human talent management
carried out by management teams. in schools and design a proposal for the improvement of
management teams in the management of human talent that contributes to the training of
teachers and to raise the quality of learning of primary education students.

Regarding methodological aspects, it is descriptive, cross-sectional, with a qualitative
approach. Regarding the scenario, the educational community taken into account was the
modality of primary education of the morning shift of the 111 district of Managua. The
information was collected from the management and teaching teams through interview
techniques, an observation guide for teachers and a documentary analysis guide (legal,
academic and administrative).

The most relevant research findings were obtained through the application of
instruments such as: interview guide and observation guide, which yielded the following
results: The main difficulties are focused on the development of pedagogical-didactic skills in
teachers who are linked to the subjects of Language and Literature, Mathematics and
Educational Technology.

An analysis was carried out to pass these difficulties to strengths related to the
management of human talent that guarantees the training of teachers, taking into account the
theoretical framework that contains very valuable references that contribute to continuous
improvement in educational institutions for which it was necessary the didactic proposal
linked to overcome these weaknesses.
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Therefore, the design of the human talent management proposal will allow
management teams to orient themselves and take into account the fundamental aspects to
contribute to teacher training that are of vital importance to guarantee significant learning in
students and achieve the educational quality.

Keywords: quality, teachers, management teams, training, human talent
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Introduccién

Segun el autor Chiavenato (2009), la gestion del talento humano refiere al conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o
recursos; poniendo en préactica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio (p.75).

La realizacion de la presente investigacion titulada “Gestion del talento humano que
aplican los equipos directivos en la formacion de los docentes de educacion primaria en el
distrito I1I de Managua” tiene como proposito proponer estrategias que implementen los
equipos directivos en la gestion del talento humano que contribuya a la formacion de los
docentes de educacion primaria, tomando en cuenta los tipos de gestion que, determine el
desarrollo de habilidades, capacidades e involucramiento de sus miembros para promover la
formacion de los docentes de primaria.

La gestion del talento humano es uno de los temas en el ambito académico que
requiere de una atencidn especial, a esto se le suman los cambios socioeconémicos que
vivimos actualmente que afectan de manera directa los procesos escolares. Dado que en una
sola instancia de educacidn convergen diferentes actores, tales como: familias, docentes,
estudiantes, directivos que estan involucrados y tienen propositos diversos a partir de su
naturaleza y realidades. Por tanto, cada contexto determinara las demandas particulares que
deben ser abordadas en los espacios de tomade decisiones. Frente a esto, el trabajo con
personas representa retos mayores en cuanto a la convivencia, liderazgo, formas de
relacionarse y otros aspectos relacionados con sus necesidades.

Por esta razén, el proceso de gestion del talento humano implica dirigir y administrar

los recursos existentes y buscar otros para que contribuyan a la formacién de las competencias
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profesionales de los procesos para mejorar los procesos de aprendizaje de los estudiantes
gracias a la actuacién de directivos con liderazgo estratégico y vision compartida.

Bajo este enfoque se considera pertinente el tema seleccionado dado que el proceso de
gestién del talento humano es considerado como una nueva forma de comprender, organizar y
conducir, tanto al sistema educativo como a la organizacion escolar (Escalante, 2009). En
otras palabras, Balmaceda (2014) se refiere como:

una serie de actividades coordinadas de manera eficaz y eficiente en conjunto con el
trabajo de los demas”; en donde se llevan a cabo los procesos gerenciales, que son los
siguientes:  planificacion, organizacion, direccion, control y  evaluacion), para
poder tener éxito en la vida”. No solo se requiere contar con un curriculo contextualizado, Si
no personas que trabajen de manera estratégica para conseguir los fines propuestos que
contribuyan a la calidad de la educacién. (p.56)

Para lograr estos propdsitos comunes en el trabajo de campo se aplicaron una serie de
técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion como entrevistas a los informantes
claves tales como: directores y docentes. También se analizaron los documentos impresos
relacionados con manuales, protocolos relacionados con la gestién académica y otros con el
nivel de impacto de dichas gestiones en la formacion de los docentes. De igual forma, se
plantea en las otras etapas del marco aplicado las distintas formas de tratamiento de dicha
informacion tomando en cuenta diferentes parametros cientificos como las transcripciones,
técnicas de analisis documental que convergeran en un proceso de triangulacion para dar
mayor veracidad y cientificidad al trabajo.

Entre los principales resultados y conclusiones que se obtuvieron es que los directores
al igual que los docentes tienen debilidades en recibir capacitaciones tecnoldgicas,

pedagogicas, didacticas y temas de educacion inclusiva, estas capacitaciones permitiran una
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educacion de calidad. Asi como también tienen otras debilidades los docentes tales como:
carencia de materiales, recursos didacticos para la mediacién pedagdgica, metodologias
tradicionales, acceso de tecnologias y laboratorio. Las recomendaciones principales son:
Realizar las gestiones pertinentes para garantizar el recurso de la tecnologia en los colegios,
asi como también comunicar a los directores sobre las necesidades de capacitaciones que
necesitan recibir, para mejorar su desempefio laborar y tomar en cuenta las recomendaciones
de las estrategias implementadas en el presente trabajo.

Este trabajo esta organizado bajo la siguiente manera: un primer apartado, expone la
introduccién la cual destaca el tema, su relevancia social, teérica y metodoldgica. Segundo, los
objetivos; general y especificos. Tercero, se describen los principales fundamentos tedricos
relacionados con las variables del tema. Cuarto, el disefio metodoldgico que esboza los
referentes del paradigma, tipologias, técnicas e instrumentos a implementarse. Por Gltimo, se
presentan el informe de resultados, con sus conclusiones por objetivo, las recomendaciones,
ademaés de las fuentes bibliograficas utilizadas para el estudio. Al finalizar se encuentran los
anexos del estudio con el Plan de Acompafiamiento propuesto y las fuentes consultadas que
respaldan la informacion detallada de este informe.

No obstante, hay estudios que relatan acerca de la investigacion realizada en Lima- Peru
titulada “Supervision educativa y su relacion con la Gestion del talento humano en las
instituciones educativas de educacion secundaria de la Ugel Ventanilla, 2016 considera
dentro de su objetivo principal, establecer la relacion de la supervision educativa y la gestion
del talento humano en las instituciones educativas de educacion secundaria de la UGEL
Ventanilla, 2016. Ramos Navarro (2018) plantea: Que para el logro de los objetivos
institucionales un soporte importante es el desempefio profesional de los docentes, de alli que

sea importante la gestion del talento humano, entendido como el proceso de atraer, desarrollar
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y retener talento.

A nivel nacional se encontro la tesis titulada “Propuesta de un modelo de gestion por
competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal docente de la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para el aiio 2017 . Martinez Rony
(2016) plantea: El objetivo general de esta investigacion que es proponer un modelo de
gestién por competencias, para el mejoramiento del desempefio laboral del personal docente,
en la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), para el afio 2017. Ademas, el
analisis de este trabajo permitié brindar aportes para la Facultad Regional Multidisciplinaria
FAREM-Esteli, creando un modelo de gestion por competencias para el personal docente que
incluyd el desarrollo de la misma, sus metas y expectativas mediante un proceso investigativo

para poder lograr sus objetivos propuestos esta tesis fue elaborada por Martinez Rivera.

A continuacion, se plantean los propdsitos Generales de la investigacion:
e Identificar las fortalezas, debilidades y prioridades en la préctica que realizan los
equipos directivos en la gestion del talento humano para laformacion de los docentes de

primaria.

e Proponer estrategias a los equipos directivos para la gestion del talento humano que

contribuyan a la formacion de los docentes de educacion primaria.

Materiales y métodos

Para conocer el tamafio de la muestra en el presente estudio, se parte de un universo que
son 31 directores y 290 docentes de primaria en total de los colegios del distrito 111 de
Managua. Se retomo una poblacion de 28 docentes, siendo 23 mujeres y 5 hombres cuyas

edades van de 18 a 38 afios de edad. De igual forma, se tomo en cuenta los equipos directivos
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de 8 colegios publicos, pero se pretendia visitar 10 colegios, pero no se logré debido a que los
otros dos directores de los colegios nunca respondieron a la solicitud del proceso de campo.

La investigacion es de caracter cualitativo que se interesa por captar la realidad social a
través de los ojos de la gente que esta siendo estudiada, es decir a partir de la percepcion que
tiene el sujeto de su propio contexto. Los investigadores que utilizan el método cualitativo
recurren a la teoria, no como punto de referencia para generar hip6tesis sino como
instrumento que guia el proceso de investigacion desde sus etapas iniciales. (Alvarez 2011,
p.13).

Definido el tipo de enfoque cualitativo con la finalidad de la investigacion es identificar un
problema y plantear posibles soluciones. En todo caso se planteara una propuesta para la
gestién y administracion de formacion de los docentes que integra estrategias que ayuden a
mejorar las dificultades encontradas relacionadas con el campo de la investigacion.

Los estudios cualitativos no pretenden generalizar de manera intrinseca resultados
poblacionales mas amplias, ni necesariamente obtener muestras representativas (bajo la ley de
probabilidad); incluso, no buscan que sus estudios lleguen a replicarse, Asi mismo, se
fundamentan méas en un proceso inductivo (exploran y describen, y luego generan perspectivas
tedricas) van de lo particular a lo general. (Herndndez Sampieri 2003, p. 15)

La metodologia que se utiliz6 en este trabajo de investigacion es de tipo cualitativo, por
medio de la aplicacion de instrumentos como:

v Guia de observacion: elaborada con los siguientes aspectos: cualidades personales,
relaciones de los docentes con los alumnos, enfoque curricular, dominio cientifico y la
metodologia y evaluacion.

v Guia entrevista al director: Introduccion, objetivo, datos generales y desarrollo

(preguntas elaboradas en base a la gestion del talento humano, funciones y gestiones
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directivas).

v Guia de entrevista a docente: Introduccidn, objetivo, datos generales y desarrollo

preguntas elaboradas en base a las funciones personales de los docentes y las

gestiones.

v Guia de andlisis documental: objetivo, datos generales, desarrollo de documentos

legales, académicos y normativos.

Se interactud con los informantes de manera directa y con los datos buscando respuestas a

preguntas que se centran en la experiencia social, comprendiendo lo que el sujeto dice y

hacen las personas en el espacio social y cultural.

Resultados y discusion

Tabla 1l

Fortalezas, Debilidades y prioridades de la Gestién del Talento Humano

Gestion del Conocimiento

Fortalezas

Debilidades

Prioridades

Disposicion en
fortalecer sus
conocimientos a través
de capacitaciones para
el  desarrollo  del

talento humano.

A nivel pedagbgico: Los
docentes tienen
necesidades de
actualizacion,

capacitaciones para el
desarrollo del talento
humano y necesitan el

apoyo directivo.

Actualizacion de
conocimientos a través
de capacitaciones
relacionadas con el

talento humano.
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Disposicién de | A nivel psicolégico, | Formacién de
capacitarse en adquirir | Acompafar en | consejerias  escolares,
estrategias situaciones de riesgo | para que remitan a
Docentes | psicopedagdgicas para | desde el abordaje | atencion psicologica a

para brindar atencion | psicologico a las y los | estudiantes que requieren
adecuada a los | estudiantes. una  atencion  maés
estudiantes. especializada.
Tienen dominio del | A nivel tecnoldgico, Incorporacién de aulas
uso de la tecnologia. Hace falta contar con los | TIC

equipos  tecnoldgicos,

acceso a wifi y necesidad

de Capacitaciones

constantes para manejar

programas educativos en

linea.
Tienen dominio del | Tecnoldgico: Incorporacién de aulas
uso de la tecnologia. | actualizacion en los | TIC

diferentes &mbitos del

desarrollo de la

tecnologia y el uso de las

TIC.
Disposicién en que los | Pedagogico y | Realizar las gestiones
docentes se capaciten | Didactico: Capacitacion | pertinentes de acuerdo a

Directivos | en estrategias | en  estrategias  para | las  necesidades  de

psicopedagogicas.

mejorar la captacion vy
comprension  de  los
alumnos para ECA o
TAC,

humanas entre otros.

relaciones

capacitaciones de los

docentes.
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Gesti

On por competencias

Fortalezas

Debilidades

Prioridades

Docentes

Interés en participar en
espacios en donde se

pongan en préactica las

de

espacios,

Aprovechamiento
los

capacitaciones en donde

Capacitaciones
relacionadas con el

talento humano.

habilidades para | se ponga a prueba las
identificar en que | habilidades de los
pueden formarse. docentes para saber en
que podrian formarse.
Disposicién en | En areas especificas, | Talleres de actualizacién
aprender métodos, | reforzar los | en temas de redaccion y

estrategias y procesos
para el desarrollo de
Lengua y Literatura y

Matematicas.

conocimientos en el area
de Lengua y Literatura
temas de ortografia y
Asi

también en Matematica

redaccion. como
las Competencias a nivel
de centros, municipios,
departamento y region
con el fin de motivar a

los nifios y docentes.

ortografia.

Talleres en el tratamiento

del concepto matematico

Gestion de personas

Fortalezas

Debilidades

Prioridades
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Disposicion de hacer | Materiales y recursos | Contar con los
uso de materiales y | insuficientes para la | Materiales, Recursos
recursos  para el | mediacion pedagdgica didacticos para la
desarrollo de mediacion pedagdgica.

Docentes | estrategias con los
estudiantes.

Interés de aplicar | Metodologias Aplicacion de
metodologias tradicionales por parte | metodologias
actualizadas. del profesorado actualizadas.
Interés de vincularse | Poca coordinacion con | Vinculacion con padres,
con los padres, madres | actores del proceso de | madres y tutores a través
y tutores. aprendizaje. de realizar escuela para
padres.
Poder contar con | Carencia de espacio, | Coordinacién con el
espacios, tiempo 'y | tiempo y materiales. MINED para garantizar
materiales que son de los espacios adecuados y
utilidad para el materiales, asi como
proceso de ensefianza- también organizar el
aprendizaje. tiempo para las
actividades.

Directivos | Disposicién en tener | Educacion Inclusiva, | Gestionar capacitaciones
preparacion para | preparacion y | relacionadas con la
atender a estudiantes | aceptacion. educacion inclusiva.
con necesidades
educativas especiales.

Nota: Se explica las diferentes fortalezas, debilidades y prioridades en los tipos de gestion del conocimiento.

Fuente: Entrevista a Docentes y Directivos

Andlisis de las fortalezas, debilidades y prioridades en la gestion del conocimiento

Areas de Formacion

Se constato que una de las necesidades de formacion en el personal docente es el Area
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pedagdgica y psicoldgica (12 docentes) se necesita fortalecer para que estén preparados en
situaciones de riesgo desde el abordaje psicoldgico a los estudiantes, que los centros
educativos remitan a atencion psicoldgica a estudiantes que requieren una atencion mas
especializada.

De igual manera se destaca la importancia de continuar promoviendo capacitaciones
para fortalecer la gestion del talento humano del personal docente, mejorar la convivencia
escolar, el clima organizacional, tener herramientas para atender diferentes problematicas que
presentan los estudiantes.

Se reconoce la importancia de actualizarse en nuevas estrategias y metodologias para
hacer mas enriguecedor e innovador el proceso de ensefianza y aprendizaje.

De igual manera se reconoce la importancia de contar con recursos materiales, dado
que muchas veces no cuentan con ello. Demandan mayor capacitacion y actualizacion en
diferentes teméticas que fortalezcan sus competencias.

En el &rea tecnoldgica (7 docentes) presentan necesidades de formacion, aunque el
personal docente reconoce que saben del uso y manejo de las TIC, consideran que hace falta
contar con los equipos tecnoldgicos, acceso a wifi, y capacitacion constante, para fortalecer la
educacion a través de las plataformas digitales. Para Trujillo, Lopez y Pérez (2011) “la
educacion en las TIC debe ser promovida por el sistema educativo, ya que las nuevas
tecnologias son un instrumento de mejora en la sociedad”. Si en la educacion actual no se
forma en las TIC, nuestra sociedad se quedara atras en cuanto a modernidad, evolucion y
desarrollo. Los docentes deben ser lideres en el conocimiento y la divulgacion de las TIC,
contando para ello con material, infraestructuras, formacién y conocimientos adecuados que
les permitan promover las ensefianzas en las nuevas tecnologias a través de contenidos

disefiados para facilitar el aprendizaje a los estudiantes.
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Por otro lado, 7 de los directivos al igual que los docentes coinciden en que tienen
necesidades de capacitaciones con respecto a estrategias, recursos didacticos y relaciones
humanas. Segun Alanis (2003) ha planteado definiciones que ilustran sobre su contenido y
también sobre sus limitaciones: “Actualizar” es poner al dia el conocimiento que se tiene de
un proceso o sobre un campo de conocimiento. Hace referencia al dominio tedrico y
conceptual de la disciplina cientifica del campo profesional en el que se especializa” (2003:
69). Por tanto, los docentes necesitan llenar esos vacios para actualizarse en relacion a sus
conocimientos y poder suplir esas necesidades que poseen.

7.6 Andlisis de las fortalezas, debilidades y prioridades en la gestion por
competencias

Competencias basicas

Acerca del aprovechamiento de los espacios 9 docentes requieren capacitaciones en
donde se ponga a prueba las habilidades de los docentes para saber en que podrian formarse.
Segun el autor Hill (2009) sefiala que: “La capacitacion es una actividad sistematica,
planificada y permanente cuyo propoésito general es preparar, desarrollar e integrar a los
recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio de todos los individuos en sus
actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno “(p. 329). La
capacitacion del talento humano representa una via para alcanzar el éxito individual y
colectivo en las instituciones educativas.

Competencias Especificas

Referido a las areas especificas se requiere mas espacios para reforzar el conocimiento
de asignaturas como Lengua y Literatura y Matematicas, es importante motivar a las y los

estudiantes. El personal docente expreso que tienen necesidades de capacitaciones en algunos
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contenidos, asi como también en consejeria para fortalecer el proceso de ensefianza
aprendizaje. Ander-Egg (1999) “ha definido la capacitacion docente en el sentido de una
preparacion remedial para los maestros, llenando vacios que su formacién inicial ha dejado y
que su desempefio profesional actual ésta demandando (p46). Por tanto, el docente siempre
tiene que actualizarse a través de capacitaciones constantes, que le permitan fortalecer el
proceso de ensefianza y aprendizaje.

En lo relacionado a Educacién Inclusiva 4 directivos expresaron que no estan
preparados para atender a estudiantes con necesidades educativas especiales, por tanto,
necesitan recibir capacitaciones con la inclusividad. Segtn la UNESCO (2008) la define
como “un proceso permanente dirigido a ofrecer una educacion de calidad para todos
mientras se respeta la diversidad y las diferentes necesidades, habilidades, caracteristicas y
expectativas de aprendizaje de los estudiantes y comunidades eliminando todas las formas de
discriminacion”. Los directivos estan conscientes que también los docentes requieren de
preparacion para atender la inclusividad.

7.7 Analisis de las fortalezas, debilidades y prioridades en la gestién del talento
humano

Desemperio del trabajo

A través de la aplicacion de la guia de observacion se logro observar que 8 de los
docentes desarrollan los contenidos a través de dictados, planas, empleando metodologias
tradicionales. Es una necesidad que los docentes se actualicen y retroalimenten en estrategias
contribuyan a la mejora continua de los procesos de ensefianza - aprendizaje y que cuenten
con las herramientas necesarias para poder dar solucién a cada una de las necesidades
educativas que presenten los estudiantes. EIl docente tiene la responsabilidad de formar a los

estudiantes en todos sus aspectos y si este no cuenta con los saberes necesarios no podra
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facilitar los aprendizajes.

En las entrevistas a 7 directores, al igual que la mayoria de los docentes coinciden en
que tienen necesidades de capacitaciones con respecto a estrategias, recursos didacticos y
relaciones humanas. Segin Alanis (2003) ha planteado definiciones que ilustran sobre su
contenido y también sobre sus limitaciones: “Actualizar” es poner al dia el conocimiento que
se tiene de un proceso o sobre un campo de conocimiento. Hace referencia al dominio tedrico
y conceptual de la disciplina cientifica del campo profesional en el que se especializa” (2003:
69). Por tanto, los docentes necesitan llenar esos vacios para actualizarse en relacion a sus
conocimientos y poder suplir esas necesidades que poseen.

La mayoria de los docentes que son 25, manifestaron que no realizan ninguna
estrategia en relacion a la gestion del talento humano para fortalecer la formacion de los
docentes, ya que tienen mucho trabajo. Segun los autores Molinar y Velazquez (2008, p. 63),
motivar “es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las personas,
basado en el conocimiento de las personas”. En este caso hace falta motivacion en el personal
docente ya que se ha perdido por exceso de trabajo.

Segun el autor Chiavenato (2005) afirma: “Implica una premura por educar, formar,
motivar, liderar a las personas que trabajan en la organizacion para inculcarles el espiritu
emprendedor y ofrecerles una cultura participativa, asi como oportunidades para su plena
realizacion” (p.40). Es importante que los docentes participen en diferentes actividades y se
interesen en motivar a los estudiantes y aprender nuevas estrategias para implementarlas, ya
que esto permitira el desarrollo del talento tanto de docentes y los estudiantes.

Por tanto, las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las
organizaciones, ya que permitiran el desarrollo de las instituciones educativas. La tarea de los

docentes es tan compleja que exige el dominio de estrategias que faciliten su actuacion
186




didactica. Por eso, el proceso de aprender a ensefiar es necesario para comprender mejor la
ensefianza y para disfrutar de ella.

Materiales y recursos insuficientes para la mediacién pedagdgica

Por otro lado, 5 de los directivos manifestaron carencias de espacio, tiempo y
materiales (tecnoldgicos y concretos y también que no pueden tomar decisiones de forma
autonoma. Menéndez y Hernandez sostienen que: “La administracion constituye una parte
imprescindible en cada organizacion, ya que siempre existiran recursos que deben ser usados
de la mejor manera posible, asi también el personal bien ubicado ayudara al logro de los
objetivos. Considerando al capital humano como fundamentales para alcanzar propdsitos
comunes”. (2009, p.122). Esto quiere decir que es de vital importancia que los directores
cuenten con todos los recursos necesarios para lograr los objetivos propuestos institucionales.

Existe poca coordinacion con otros actores del proceso de aprendizaje, de los docentes
consultados 15 expresaron que los directivos tienen un rol bajo el liderazgo comunicativo, en
cambio 5 docentes expresaron que los directivos ejercen autoridad y control y 8 docentes
manifestaron que los directivos ejercen la planificacion y administracion. Segin Cardonay
Miller (2001) lo caracteristico del lider transformador es ser capaz de generar entusiasmo y
cambio hacia nuevas perspectivas de mayor reto.

Se considera que el liderazgo que poseen los directores es liderazgo transformador con
una gran entrega y compromiso en su desempefio. De igual manera destacan que el lider de
hoy es aquel que trabaja en equipos porque en realidad los objetivos de la institucién no
dependen del buen hacer de un individuo, ni siquiera de varios individuos aislados, sino de
una realidad especifica que ademas de personal, incluye relaciones, normas y sentimientos”.
Es por ello que los directores deben de tener buenas relaciones interpersonales, establecer

normas y ponerle sentimientos al trabajo que realizan, ya que se trata de una tarea educativa
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amplia que abarca a toda la comunidad educativa.

Por otra parte, en el segundo objetivo a través de entrevistas a directores y
docentes se obtuvo como propuesta de mejora lo siguiente:

Durante las entrevistas 5 de los directivos manifestaron que realizan capacitaciones,
ferias, galerias, sugerencias, organizacion, uso de la creatividad, motivacion, actitud, valores.
El Ministerio de Educacion (MINED) gestiona todas estas estrategias para cada centro
educativo. Segun el autor (Cabarcas, 2006, p2)” La gestion del talento humano conlleva al
reconocimiento de las personas como capaces de dotar la organizacion de inteligencia y como

socios capaces de conducirla a la excelencia”.

Por tanto, las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las
organizaciones, ya que permitiran el desarrollo de las instituciones educativas. La tarea de los
docentes es tan compleja que exige el dominio de estrategias que faciliten su actuacion
didactica. Por eso, el proceso de aprender a ensefiar es necesario para comprender mejor la

ensefianza y para disfrutar de ella.

A través de las capacitaciones los docentes se retroalimentan en relacion a las
estrategias que implementan en las aulas de clases, ya que se presentan retos en el quehacer
dia a dia y es de suma importancia que cuenten con las herramientas necesarias para poder dar
solucion a cada una de las necesidades , el docente tiene la responsabilidad de formar a los
estudiantes en todos sus aspectos y si este no cuenta con los saberes necesarios no podra
facilitar los conocimientos a los estudiantes, es por ello que los docentes deben de usar las
estrategias indicadas con los estudiantes para desarrollar el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

De acuerdo a lo antes mencionado 13 de los docentes manifestaron que reciben
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constantes acompafiamientos docente, asesorias, revision de planes y monitoreo. Segun el
autor Chiavenato (2009), “la aplicacion de personas se define como aquellos “procesos
utilizados para disefiar las actividades que las personas designadas van a realizar en la
empresa, orientar y acompafiar su desempefio. Aqui se incluyen el disefio de cargos y
evaluacion del desempeio.” Esto quiere decir que todos estos procesos son importantes para
orientar y acompariar el desempefio de los docentes, esto permitird avanzar y mejorar el
proceso de ensefianza y aprendizaje.

Por otro lado 7 de los docentes, manifestaron que participan en los “Encuentros
Pedagogicos de Interaprendizajes “(EPI), también reciben cursos de unidades pedagdgicas
De acuerdo a Chiavenato (2009), tiene un significado especial verificar que la gestion del
talento humano y los diferentes programas establecidos previamente se estén aplicando y/o
cumpliendo tal como se establecieron, realizar una evaluacion constante de su impacto en
ambos actores de la empresa y en los resultados esperados, si es 0 no efectivo y de esta
manera reformular, modificar, reforzar o replantar la planificacion y gestion, de acuerdo a los
resultados. Esto quiere decir que los espacios de los Encuentros Pedagogicos de

Interaprendizajes (EPI) son importantes para evaluar y medir los resultados esperados.

Conclusiones

Se obtiene como conclusiones del estudio, utilizando como medio de recoleccion
informativa, entrevistas, guia de observacion, guia de analisis documental:

Las principales debilidades que se identificaron de los directivos y los docentes son:
> Tienen necesidades de actualizacion, capacitaciones para el desarrollo del talento
humano y necesitan el apoyo directivo.

» Acompafiar en situaciones de riesgo desde el abordaje psicolégico a las y los
estudiantes.
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>
>
>
>
>

Hace falta contar con los equipos tecnoldgicos, acceso a wifi y necesidad de

Capacitaciones constantes para manejar programas educativos en linea.

Capacitaciones en donde se ponga a prueba las habilidades de los docentes para saber

en que podrian formarse.

Se necesita reforzar los conocimientos en el area de Lengua y Literatura temas de
ortografia y redaccion. Asi como también en Matematica las Competencias a nivel de
centros, municipios, departamento y region con el fin de motivar a los nifios y

docentes.

Materiales y recursos insuficientes para la mediacion pedagdgica.
Metodologias tradicionales por parte del profesorado.

Poca coordinacion con actores del proceso de aprendizaje.
Carencia de espacio, tiempo y materiales.

Educacién Inclusiva, preparacion y aceptacion.

Asi mismo se obtuvieron las siguientes fortalezas que se presentan a continuacion:

>

Disposicion en fortalecer sus conocimientos a través de capacitaciones para el

desarrollo del talento humano.

Disposicion de capacitarse en adquirir estrategias psicopedagdgicas para brindar

atencion adecuada a los estudiantes.
Tienen dominio del uso de la tecnologia.

Interés en participar en espacios en donde se pongan en practica las habilidades

para identificar en que pueden formarse.

Disposicion en aprender métodos, estrategias y procesos para el desarrollo de
Lengua y Literatura y Matematicas.

Disposicion de hacer uso de materiales y recursos para el desarrollo de estrategias

con los estudiantes.
Interés de aplicar metodologias actualizadas.
Interés de vincularse con los padres, madres y tutores.

Poder contar con espacios, tiempo y materiales que son de utilidad para el proceso
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de ensefianza- aprendizaje.

> Disposicion en tener preparacion para atender a estudiantes con necesidades

educativas especiales.

Con respecto a las prioridades de los docentes y de los directores en relacién con la

formacion docente se encuentran:

> Actualizacion de conocimientos a través de capacitaciones relacionadas con el

talento humano.

» Formacion de consejerias escolares, para que remitan a atencién psicoldgica a

estudiantes que requieren una atencion mas especializada.

> Los docentes y los directivos consideran que es prioridad la incorporacion de aulas
TIC.

> Los directivos consideran que deben de realizar las gestiones pertinentes de

acuerdo a las necesidades de capacitaciones de los docentes.

> Los docentes consideran que deben recibir capacitaciones relacionadas con el

talento humano.

» Los docentes consideran que son de suma importancia los Talleres de actualizacion
en temas de redaccion y ortografia, asi como también los Talleres en el tratamiento

del concepto matematico.

> Por otro lado, los docentes estan conscientes que es una prioridad poder contar con
los materiales, recursos didacticos para la mediacién pedagdgica y la aplicacion de

metodologias actualizadas, ya que estan aplicando metodologias tradicionales.

Por otra parte, en el segundo objetivo a través de entrevistas a directores y docentes
se obtuvo como propuesta de mejora lo siguiente:

» Asesoramiento presencial: Se plantea realizarse de manera individualizada y continta
dos veces por mes. La finalidad de esta estrategia es brindarle orientacion a fin de

mejorar su desarrollo personal y profesional.
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» Asesoramiento mediante las TIC: Basicamente el uso de las TIC durante la ejecucion
del Plan de Asesoramiento esta centrado en la busqueda de informacién a través de
Internet y el intercambio de informacidn via correo electronico.

» Talleres de interaprendizaje: Esta estrategia se utilizard para trasmitirle a los docentes
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. Se ejecutaran una vez por mes.

» Visitas y asistencia directa. Como minimo una visita al mes, aunque la frecuencia
depende de las necesidades, del plan de asesoria y las metas trazadas. Las visitas deben
durar toda una jornada, pero puede variar segun las necesidades.

» Jornadas pedagdgicas: Permiten identificar necesidades comunes sobre temas
especificos, sea con fines de informacién y/o de formacion: talleres, seminarios,

sistematizaciones, autoevaluacion.
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