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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal el
determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017; el tipo fue basica de nivel
correlacional, de disefio no experimental de corte transversal, la muestra

fue de 105 docentes, y el enfoque fue cuantitativo.

Se encontr6 que existe relacion directa y alta entre la gestion del
talento humano y la calidad educativa (valor de Rho = 0,804 y valor de p =
0,000); de forma similar pero distintas intensidades entre cada una de las
dimensiones de la variable 1: Reclutamiento (valor de Rho = 0,737 y valor
de p = 0,000), seleccion (valor de Rho = 0,564 y valor de p = 0,000),
contratacion (valor de Rho = 0,370 y valor de p = 0,000), induccién (valor
de Rho = 0,853 y valor de p = 0,000), capacitacion (valor de Rho = 0,743y
valor de p = 0,000), y entrenamiento (valor de Rho = 0,793 y valor de p =

0,000) con la calidad educativa.

Palabras claves: Talento humano, gestién, calidad educativa, docente,

aprendizaje, ensefianza.
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ABSTRACT

This research has as principal aim to determine the relation between
the management of the human talent and the educational quality in "General
Francisco de Paula Santander" School of Police Cadets - ECSAN,
Colombia, 2017; the type was basic of correlational level, with an
experimental design and cross sectional one. The sample were 105

teachers, and the approach was quantitative.

There was found that there is a direct and high relation between the
management of the human talent and the educational quality (Rho's value
= 0,804 and value of p = 0,000). Similarly among but different intensities
each of the dimensions of variable 1: Recruitment (Rho's value = 0,737 and
value of p = 0,000); selection (Rho's value = 0,564 and value of p = 0,000);
contracting (Rho's value = 0,370 and value of p = 0,000); induction (Rho's
value = 0,853 and value of p = 0,000); training (Rho's value = 0,743 and
value of p = 0,000), and training (Rho's value = 0,793 and value of p = 0,000)

with the educational quality -variable 2-.

Key words: Human Talent, Management, Educational Quality, Learning,

Teaching.
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RESUMO

O trabalho de investigagao presente tem como objetivo principal que
determina a relagdo entre a administragéao do talento humano e a qualidade
educacional na Escola de Cadetes do Francisco Policial Geral" de Paula
Santander." ECSAN, de Colémbia, ano 2017; o tipo era béasico de
correlacional nivelado, de n&o designio experimental de tribunal

atravessado, a amostra era de 105 educacional e o foco era quantitativo.

Foi achado que dirige e relac&o alta existe entre a administracao do
talento humano e a qualidade educacional (valor de Rho = 0,804 e valor de
p = 0000); de um modo semelhante mas intensidades diferentes entre cada
um das dimensdes da variavel 1: Recrutamento (valor de Rho = 0,737 e
valor de p = 0000), selecéo (valor de Rho = 0,564 e valor de p = 0000),
recrutando (valor de Rho = 0,370 e valor de p = 0000), indugéo (valor de
Rho = 0,853 e valor de p = 0000), qualificacdo (valor de Rho = 0,743 e valor
de p =0000), e treinando (valor de Rho = 0,793 e valor de p = 0000) com a

qualidade educacional.

Palavras chaves: Talento humano, administracdo, qualidade educacional,

aprendendo, ensinando.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal el
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017; de donde se tiene que la
Gestion del Talento Humano es un aspecto de gran importancia en el éxito
de las instituciones, para poder proporcionar un buen servicio a los

usuarios.

La Policia Nacional de Colombia parte de conceptos de pedagogia
y didactica, cuenta con una escuela en donde se brinda la formacion
académica respectiva, cuyos docentes deben contar con una formacién
profesional, condiciones fisicas, psicolégicas y comportamentales, las
cuales debe tener: investigacion, relaciones interpersonales, liderazgo,
habilidad comunicativa, otros; por tanto, la incorporacién del personal
docente debe ser cuidadosamente realizada con base en el modelo con

enfoque educativo por competencias.

Sobre el desarrollo de la tesis se tiene: En el capitulo I, se efectud la
descripcion de la realidad probleméatica desde un enfoque general a lo
especifico, la formulacion del problema general y especificos, la
determinacion de los objetivos de la investigacion, la justificacion del trabajo

desarrollado y las limitaciones de la investigacion.
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En el capitulo Il, se efectué los antecedentes internacionales y
nacionales de la investigacion, las bases legales, las bases teoricas de
cada una de las variables, considerando para ello definiciones, teorias,
andlisis de las dimensiones, otros, la formulacién de la hipétesis general y
especificas, la matriz de operacionalizacién de variables, y la identificacién

de términos basicos.

En el capitulo I, se desarroll6 el tipo y disefio de la investigacion, la
poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
su validacion y fiabilidad, y las técnicas de andlisis de datos. En el capitulo
IV, se hizo la presentacion y analisis de los resultados obtenidos en el en
trabajo de campo con base en cada una de las dimensiones, el contraste

de las hipotesis y discusion de resultados.

Por dltimo, se desarrollé el capitulo V, donde se plantearon las
conclusiones y recomendaciones de la tesis, alineados con los objetivos de
la investigacion; para culminar con las referencias bibliogréficas y los

anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Es importante que los paises impulsen el desarrollo de politicas
publicas educativas que exijan el mejoramiento continuo y la actualizacion
permanente de los docentes; puesto que la formacidén debe orientarse hacia
el desarrollo de la inteligencia pedagdgica, entendiéndose como la facultad
de ensefiar conductas y habilidades, que les permita a los docentes
interpretar lo que es pertinente en un entorno diverso y seleccionar e
interpretar lo que resulta mas apropiado en cada comunidad de

estudiantes.

La Gestién del Talento Humano es un aspecto de gran importancia,
ya que si el éxito de las instituciones y organizaciones depende de lo que
las personas hacen y cémo lo hacen, entonces invertir en las personas
genera grandes beneficios; por tanto, se convierte en el socio estratégico
de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar diferentes
competencias y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su
finalidad: Que las personas se desarrollen integralmente de manera

individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento de la Institucion.

16



La Policia Nacional de Colombia parte de conceptos de pedagogia
y didactica, entendido como la reflexion sobre el saber pedagodgico y el
disefio de ambientes educativos adecuados, para facilitar el aprendizaje.
En coherencia con el modelo de gestidn del talento humano, desde el cual
se implementaron competencias genéricas, la Direccion Nacional de
Escuelas identific6 competencias fundamentales, globales, generales y
especificas, las cuales se desarrollan y evallan mediante estrategias que
privilegian el aprendizaje autonomo y colaborativo, donde el docente es el
responsable de disefiar las mejores estrategias de aprendizaje y de

evaluacion.

Para ello, se requiere un perfil docente que responda a las
exigencias en cuanto a formacién profesional, condiciones fisicas,
psicolégicas y comportamentales, las cuales debe tener: investigacion,
relaciones interpersonales, liderazgo, habilidad comunicativa, trabajo en
equipo, adaptabilidad, autorregulacion, aprendizaje continuo y resolucion

de conflictos.

La Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander, como Institucion de educacion superior con Su mision
de "Formar Integralmente a los futuros oficiales de la Policia Nacional,
fortaleciéndolos con los valores institucionales, que les permitan desarrollar

con profesionalismo, en cumplimiento a las necesidades de seguridad de

17



la comunidad”; delega la responsabilidad de la gestién del talento humano

de sus docentes al area académica.

La incorporacion del personal docente debe ser cuidadosamente
realizada de acuerdo al modelo pedagdgico que utiliza cada institucion
educativa, en “La escuela de cadetes de policia “General Francisco de
Paula Santander — ECSAN — se aplica el modelo con enfoque educativo
por competencias, se retoma el modelo de gestion humana y su aplicacion
al contexto educativo, mediante los argumentos que reconocen la
necesidad de articular el mundo educativo, con los requerimientos del

servicio de policia”.

La gestion integral del talento humano en el area académica de la
ECSAN comienza desde la definicibn de perfiles y el reclutamiento
adecuado de los docentes que deben ser seleccionados para cada periodo
académico, por lo tanto, entre mas acorde sea el proceso de seleccion del
personal docente con el modelo pedagdgico, mejor sera la calidad de la
educacion que se brinda, pero si no lo es no se alcanzara la calidad

anhelada.

El brindar un servicio de calidad educativa va de la mano con el

contar con un personal docente capacitado en aspectos relacionados con

el uso pedagodgico de las TIC, con una infraestructura que permita

18



desarrollar con eficacia el proceso de ensefianza — aprendizaje, con un
personal directivo preocupado por mejorar con frecuencia la gestion
educativa, otros; pero en la actualidad en la entidad no se cuenta con la
totalidad de docentes con las competencias necesarias para brindar un

servicio de calidad, aprovechando las bondades de la tecnologia.

Ademas, se evidencian diferentes aspectos a mejorar, tales como el
incumplimiento de perfiles establecidos; se refleja falta de: induccion,
sentido de pertenencia, compromiso, seguimiento, atraso en el
cumplimiento de tareas asignadas, entre otras. Se requiere el desarrollo y
fortalecimiento de los procesos de talento humano en sinergia con el
modelo pedagdgico. Por tanto, la Institucién requiere docentes integros por
lo que deben ser formados y tratados como profesionales, se debe
asegurar que posean los recursos pedagoégicos para ensefar sus

asignaturas al nivel de los estudiantes.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢, Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander’ — ECSAN, de Colombia, afno 20177

19



1.2.2

b)

d)

f)

Problemas especificos

¢, Cual es la relacion entre el reclutamiento y la calidad educativa en
la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 20177

¢, Cudl es la relacion entre la seleccién y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 20177

¢, Cudl es la relacién entre la contrataciéon y la calidad educativa en
la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 20177

¢, Cudl es la relacion entre la induccion y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 20177

¢, Cudl es la relacion entre la capacitacion y la calidad educativa en
la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 20177

¢, Cual es la relacion entre el entrenamiento y la calidad educativa en
la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander’ — ECSAN, de Colombia, afo 20177
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1.3

Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la

calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco

de Paula Santander’ — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre el reclutamiento y la calidad educativa
en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

b) Establecer la relacién entre la seleccion y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

c) Analizar la relacion entre la contratacion y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

d) Determinar la relacion entre la induccion y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.
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e) Establecer la relacion entre la capacitacion y la calidad educativa en
la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

f) Analizar la relacion entre el entrenamiento y la calidad educativa en
la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander’ — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

1.4  Justificaciéon de la investigacion

Frente a los lineamientos de la Politica General para la Policia
Nacional, la presente investigacion es de vital importancia, donde se
pretende unificar el lenguaje pedagodgico en nuestro ambito, con el fin de
avanzar en la construccion de nuevas metodologias de aprendizaje, que

garanticen una educacién con calidad y pertinencia.

Es por estas razones que la presente investigacion, es un material
de apoyo en permanente construccién y reconstruccion, a partir de las
experiencias del docente, para dar respuesta a los cambios tanto del

entorno institucional, como nacional e internacional.

Es de vital importancia analizar el marco de doctrina institucional en

el cual se ejerce la docencia, como funcion esencial de la educacién
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superior, su relacion con el curriculo y el deber ser del docente, como actor
fundamental de la practica pedagdgica y contribuir a la reflexiébn sobre la
docencia policial, en el marco de los lineamientos de la politica general para

la policia nacional y la politica educativa en la institucion.

En sintesis, se busco identificar los procesos de seleccidn, perfiles,
principios y componentes que debe articular el docente en el sistema
educativo policial de acuerdo al programa académico. Por otra parte, es
una investigacién que se puede llevar a cabo y su desarrollo es viable y
factible. Se justifica puesto que pretende abarcar los siguientes aspectos,
que se resumen en:

a) Relevancia técnico - cientifico; puesto que se analizaron las
caracteristicas de la gestion del talento humano de la entidad y su
relacion con la calidad del servicio educativo que se brinda.

b) Relevancia académica; porque los resultados de la investigacion
servirdn para otros investigadores que estén interesados en
profundizar y/o complementar la tematica abordada.

c) Relevancia social; porque el trabajo de investigacion permitié valorar
en los directivos de la entidad educativa, la relevancia de fortalecer
las capacidades del personal.

d) Relevancia economica; puesto que la implementacion de las
recomendaciones por parte de la entidad, permitiran proporcionar un

mejor servicio educativo.
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1.5 Limitaciones de la investigacién

La principal limitacion fue la poca disposicion del docente a
responder a cuestionarios, pues percibe que es una evaluacion de los
directivos; para superar ello, se efectu6 una reunién previa, donde se

explicaron los objetivos del trabajo y el sesgo puramente académico.

1.6 Delimitaciones de la investigacion

El presente trabajo tiene la siguiente delimitacion:

- Delimitacién espacial: El trabajo se desarroll6 en la ESCUELA DE
CADETES DE POLICIA “General Francisco de Paula Santander” —
ECSAN, de Colombia.

- Delimitacién temporal: Con respecto al periodo de la investigacion,
se considero el periodo 2017.

- Delimitacién tedrica: Se considera las teorias y definiciones afines a
las variables de estudio: Gestion del talento humano y la calidad

educativa.
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2.1

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Entre los antecedentes encontrados a nivel internacional se

destacan:

a) Los autores  (Martinez, 2016) desarrollaron un trabajo de

investigacion denominado “El desempefio docente y la calidad
educativa”, docentes de la Universidad Pedagdgica Nacional del
Estado de Chihuahua — México; el cual surge de un estudio que se
desarroll6 durante los ciclos escolares 2013-2014, 2014-2015, 2015-
2016 en la region centro sur del estado de Chihuahua, en el Sector
educativo 25, integrado por cinco zonas escolares que proporcionan
sus servicios a los municipios de Meoqui, Julimes y Delicias; el
estudio realizado es de corte mixto, de procedimiento secuencial
comprensivo-correlacional; se logré concluir que los profesores
consideran que la calidad educativa no solo depende de su
desempeiio docente, sino que existen cuatro factores (escuela,

contexto, docente, gobierno) que necesitan trabajar de forma
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colaborativa, existe una correlacion .578 entre los afios de servicio
del docente y el puntaje de sus alumnos en pruebas estandarizadas
que repercuten en el maestro, pero no existe relacion entre el
desempeiio docente y la calidad educativa.

b) Los autores (Alvarado, 2016 ) desarrollaron un trabajo de
investigacion denominado “Percepcion de la calidad educativa: caso
aplicado a estudiantes de la Universidad Autonoma de Nuevo Leo6n
y del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey”;
cuyo objetivo fue analizar la percepcion de la calidad de la educacion
superior en la Universidad Autbnoma de Nuevo Leon y el Instituto
Tecnolégico de Estudios Superiores de Monterrey, ambas
consideradas como las maximas casas de estudio del estado de
Nuevo Ledn; para lo cual se utilizé una encuesta semiestructurada,
cuyos resultados permitieron desarrollar un modelo de ecuaciones
estructurales, para explicar la forma en que los estudiantes clasifican
sus percepciones sobre la calidad de los diferentes componentes o
factores que ofrecen cada una de estas instituciones educativas;
entre los principales resultados se encuentra que los estudiantes del
Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey le dan
mayor peso a las instalaciones modernas e innovacion tecnoldgica
dentro de las aulas, mientras que los estudiantes de la Universidad
Autonoma de Nuevo Ledn valoran mas la preparacion académica de

la planta docente.
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c) La autora (Alarcon, 2013) desarrollé un trabajo de investigacion
denominado “Gestién educativa y calidad de la educacién en
instituciones privadas de Lima Metropolitana”; tesis para optar al
grado de Magister en Educacion de la Universidad San Martin de
Porres; de tipo basico de nivel descriptivo y correlacional, de disefio
transversal, la muestra fue de 10 directivos de 5 colegios; el objetivo
general fue conocer el papel de la gestién educativa y la calidad de
la educacién que logran las instituciones privadas, se encontré que
los logros de los alumnos en materia de comunicacion oral y escrita,
andlisis y sintesis y solucion de problemas estan directamente
relacionados con la buena gestion de los directivos de las
instituciones; el planeamiento estratégico en las instituciones
privadas, el buen uso de los recursos institucionales y los logros
conseguidos se vieron reflejados en la mejora continua de las
instituciones; los directivos y docentes de las Instituciones,
desarrollan un liderazgo; pues ejercen influencia sobre el alumnado,
y por lo tanto origina una comunicacion de mayor valor.

d) En la tesis (Rojo, 2012) desarroll6 un trabajo de investigacion
denominado “Gestion del talento en los docentes en un Centro de
Formacion Técnica”; tesis para optar al grado de Magister en
Gestion de Personas de la Universidad Alberto Hurtado (Chile); de
tipo basico y de nivel descriptivo, siendo el disefio no experimental,

la muestra fue de 18 docentes; se concluye que se logré proponer
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un modelo de gestion del talento humano para los docentes en base
a lo propuesto por autores nacionales y a evidencia empirica de
acciones y buenas practicas realizadas en la entidad; se hace
necesario contar con las caracteristicas de un contrato psicoldgico
de los docentes para con la entidad.

e) En la tesis (L6pez P. , 2010) desarroll6 un trabajo de investigacion
denominado “Variables asociadas a la gestion escolar como factores
de calidad educativa”; docentes de la Facultad de Ciencias Sociales
de la Universidad de Chile; cuyo objetivo fue proponer un modelo
causal que identifique algunas variables que incidan en la gestion de
las organizaciones escolares y las relaciones entre dichas variables,
asi como el efecto que la gestion tiene en la calidad de la educacion
de estas organizaciones; la muestra fue de 70 establecimientos de
las regiones V, VIl y Region Metropolitana de Chile, de ellos: 32
(45,7%) municipales, 23 (32,8%) particulares subvencionados y
particulares pagados 15 (21,4%), los instrumentos fueron aplicados
a una muestra de 1470 profesores y directivos; siendo las principales
conclusiones:

- Ladimensién planificacién y estrategia, es la menos valorada por los
educadores.

- La dimension gestion de personas tiene una baja valoracion, aun
cuando se observa que el indicador "motivacion” presenta una mejor

valoracion.
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La dimension recursos presenta valoraciones positivas, puesto que
los profesores valoran contar con recursos tecnoldgicos y didacticos
a su disposicion, que les permitan realizar innovaciones de
ensefanza.

Sobre la dimensién procesos, la mejor valoracibn es la
"identificacion de procesos en materia de ensefianza y evaluacion”.
En relacion a los efectos directos que muestra el modelo final, las
variables que asocian las dimensiones de liderazgo, recursos y
procesos, presentan un efecto estadistico significativo sobre la
variable resultados. Los efectos de las dimensiones planificacion,
recursos y procesos no presentan efectos estadisticamente
significativos sobre la variable satisfaccion.

Sobre la relacion entre las variables endégenas presentadas en el
modelo, se puede sefalar que la dimension satisfaccion tiene efecto
directo sobre la variable resultados, pero no sobre la calidad
educativa, mientras que la dimension resultados tiene efecto directo
sobre la dimension calidad percibida.

Sobre los efectos indirectos que se presentan en el modelo final, se
observa que las dimensiones de liderazgo, recursos vy
procesos poseen efectos estadisticos significativos a través de

los resultados sobre la calidad educativa.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

a) En la tesis (Castafieda & Zuluaga, 2018) desarrollaron un trabajo de
investigacion denominado “Gestion del talento humano en las
instituciones educativas y calidad de la educacién”; tesis de la
Universidad Catdlica de Manizales, de tipo basica y de disefio no
experimental; cuyas conclusiones fueron:

- El talento es como las competencias necesarias para realizar de
forma eficiente las labores que hacen parte de las responsabilidades
sujetas a un puesto de trabajo.

- La gestién del talento humano es una labor a cargo de las personas
encargadas de gerenciar las entidades, y es una de las principales
herramientas para poder acceder a mejorar los niveles de formacién
académica y personal.

- El desarrollo del talento humano debe ser estimulado y propiciado
por el gerente educativo; con el objetivo de tener una persona mejor
preparada y de mejores calidades, tanto intelectuales como
humanas para el servicio de la institucion u organizacion.

b) La autora (Rico, 2016) desarroll6 un trabajo de investigacion
denominado “La gestion educativa: Hacia la optimizaciéon de la
formacion docente en la educacion superior en Colombia”; docente
de la Universidad La Gran Colombia; cuyo objetivo principal fue

analizar la gestion educativa como un componente importante en la
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educacion, y mas exactamente, el papel fundamental que tiene en
los procesos de formacién docente en la universidad; de este modo,
lo primero, es definir qué es gestidn, luego, qué es gestion educativa
y finalizar con el andlisis de ésta en la universidad; se concluye que
es necesaria una relacion significante entre la gestion y la formacion
docente.

c) El autor (Bonilla, 2015) desarrollé un trabajo de investigacion
denominado “Doble jornada escolar y calidad de la educacion en
Colombia”, cuyo objetivo fue evaluar si la doble jornada escolar tiene
efectos negativos sobre la calidad de la educacioén en Colombia; para
esto se estima el efecto local promedio del tratamiento a partir de
regresiones con variables instrumentales; se encontr6 que los
resultados son consistentes con la evidencia internacional, es decir,
el estudiar en jornada completa tiene un impacto positivo sobre los
resultados académicos, especialmente cuando se compara con los
estudiantes de la jornada de la tarde, ademas, se aproximan los
costos fijos de la implementacion de una jornada diurna Unica en
Colombia.

d) En la tesis (Duarte, Bos, & José, 2012) desarrollaron una
investigacion denominada “Calidad, igualdad y equidad en la
educacion colombiana (Analisis de la Prueba SABER 2009)”; cuyo
objetivo fue describir la desigualdad en los aprendizajes de los

alumnos colombianos y analizar la equidad en la distribucion de los

31



recursos y procesos que ocurren en la escuela y su relacién con los
aprendizajes; se encontrd con base a los datos de la Prueba SABER
2009, que existen altas desigualdades en los resultados académicos
de los estudiantes, asociadas al nivel socioeconémico de sus
familias y al tipo de gestion y zona geografica de las escuelas a las
gue asisten, existen altas inequidades con clara desventaja para las
escuelas que atienden a los alumnos mas pobres y las escuelas
publicas urbanas y rurales, que se asocia a su vez con mayor riesgo
de sus alumnos de obtener resultados insatisfactorios en la prueba
SABER, finalmente las estimaciones de los modelos multinivel,
indican que mejores condiciones fisicas de las aulas, la conexion
adecuada a servicios publicos, la jornada completa, la presencia de
reglas en el aula, los menores niveles de violencia en las escuelas y
mayor satisfaccion docente estan asociados de manera significativa
con mas altas probabilidades de que los estudiantes logren
resultados adecuados en las pruebas.

e) En el informe realizado por (Lopez S. , 2010) desarrolla una
investigacion denominada “Aspectos determinantes de la calidad de
la educacion publica en Medellin: un analisis de los incentivos
docentes”; de tipo basico de nivel descriptivo, de disefio no
experimental; el trabajo presenta como objetivo principal analizar los
factores determinantes de la calidad de la educaciéon publica de la

ciudad de Medellin, teniendo en cuenta los resultados de las pruebas
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2.2

221

del ICFES de 2005 y 2007, enfocandose en las caracteristicas del
plantel docente y en el sistema de incentivos a los educadores; para
ello, se usaron dos series de corte transversal usando percentiles de
los puntajes ICFES; se encontrdé que la evidencia sugiere por un
lado, que la politica educativa deberia focalizarse en mejorar la
cualificacién de los maestros y por otro, soportado ademas por una
evaluacion de impacto, que el esquema de incentivos y los filtros de
seleccion de docentes juegan un papel importante en la calidad de
la educacion y, por lo tanto, deben reunirse mayores esfuerzos para

mejorarlos.

Bases legales

Normas nacionales

El Ministerio de Educacién Nacional de Colombia, ha desarrollado el

Plan Sectorial “Educacion de Calidad: Un camino para la prosperidad”

2010-2014, como parte del Programa de Transformacién de la Calidad

Educativa - PTCE, cuyo propésito es mejorar los aprendizajes de los

estudiantes de béasica primaria en lenguaje y matematicas, por tanto, se

busca acompafiar a 3.000 establecimientos educativos y apoyar el
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guehacer formativo de 70.000 docentes que trabajan con 2 millones 300

mil estudiantes.

Dicho Programa se enmarca en las metas del Plan de Desarrollo
Nacional, presentado en la Ley 1450 de junio del 2011, y se concentra en
los establecimientos educativos que se encuentran ubicados en contextos

con las condiciones mas dificiles del pais.

El empefio por implementar el PTCE, como estrategia clave de la
Politica de Calidad Educativa 2011-2014, se fundamenta en reconocer que
si es posible una educacion de excelente calidad para todos los nifios y
nifias en Colombia, pues es una necesidad urgente y una responsabilidad
ineludible de un Estado responsable frente al pais y a los procesos de

globalizacion de la sociedad.

Para que Colombia se inserte con éxito en el siglo XXI no basta con
formar élites, se requiere de ciudadanos educados con altos estandares. El
proceso de transformacion de la calidad educativa en Colombia requiere,
para convertirse en realidad, del concurso decidido de los educadores, los
directivos de los centros educativos, los estudiantes, los padres y madres
de familia, las autoridades publicas locales, los servidores de Ministerio de
Educacion Nacional y Secretarias de Educacion, los medios de

comunicacion, el sector productivo y todos los colombianos.
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2.2.2 Normas internacionales

La Ley General de Educacion en el Perq, Ley n° 28044 establece en

su articulo 8, los principios de la educacion, resaltando las siguientes

caracteristicas:

La ética, que inspira una educacion promotora de los valores de paz,
solidaridad, justicia, libertad, honestidad, tolerancia,
responsabilidad, trabajo, verdad y pleno respeto a las normas de
convivencia.

La equidad, que garantiza a todos iguales oportunidades de acceso,
permanencia y trato en un sistema educativo de calidad.

La inclusion, que incorpora a las personas con discapacidad, grupos
sociales excluidos, marginados y vulnerables, especialmente en el
ambito rural, sin distincion de etnia, religién, sexo u otra causa de
discriminacion.

La calidad, que asegura condiciones adecuadas para una educacién
integral, pertinente, abierta, flexible y permanente.

La democracia, que promueve el respeto irrestricto a los derechos
humanos, la libertad de conciencia, pensamiento y opinion, el
ejercicio pleno de la ciudadania y el reconocimiento de la voluntad
popular.

La interculturalidad, que asume como riqueza la diversidad cultural,
étnica y linglistica del pais, y encuentra en el reconocimiento y

respeto a las diferencias, asi como en el mutuo conocimiento y
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actitud de aprendizaje del otro, sustento para la convivencia
armonica y el intercambio entre las diversas culturas del mundo.

- La conciencia ambiental, que motiva el respeto, cuidado y
conservacion del entorno natural como garantia para el
desenvolvimiento de la vida.

- La creatividad y la innovacion, que promueven la produccion de
nuevos conocimientos en todos los campos del saber, el arte y la

cultura.

En su articulo 13 precisa sobre la calidad de la educacion: Es el nivel
optimo de formacion que deben alcanzar las personas para enfrentar los
retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania y continuar aprendiendo
durante toda la vida, siendo los factores que interactian para el logro de
dicha calidad son:

- Lineamientos generales del proceso educativo en concordancia con
los principios y fines de la educacion peruana establecidos en la
presente ley.

- Curriculos basicos, comunes a todo el pais, articulados entre los
diferentes niveles y modalidades educativas.

- Inversion minima por alumno que comprenda la atencién de salud,
alimentacion y provision de materiales educativos.

- Formacion inicial y permanente que garantiza idoneidad de los

docentes y autoridades educativas.
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- Carrera publica docente y administrativa en todos los niveles del
sistema educativo, que incentive el desarrollo profesional y el buen
desempeiio laboral.

- Infraestructura, equipamiento, servicios y materiales educativos
adecuados a las exigencias técnico-pedagdégicas de cada lugar y a
las que plantea el mundo contemporaneo.

- Investigacion e innovacién educativas.

- Organizacion institucional y relaciones humanas armoniosas que

favorecen el proceso educativo.

Y en el articulo 14 se crea el Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa, donde el Estado busca

garantizar el proporcionar un servicio educativo de calidad.

2.3 Bases teoricas

2.3.1 Base teorica de gestion del talento humano

2.3.1.1 Historia de la gestion del talento humano

La gestion del talento es un proceso que surgio en los afios 90 y se
continta adoptando por empresas que se dan cuenta lo que impulsa el éxito
de su negocio son el talento y las habilidades de sus empleados. Las
compafias que han puesto la gestion del talento en practica lo han hecho

para solucionar el problema de la retencion de empleados.
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El tema es que muchas organizaciones hoy en dia, hacen un enorme
esfuerzo por atraer empleados a su empresa, pero pasan poco tiempo en
la retencién y el desarrollo del mismo. Un sistema de gestién del talento a
la estrategia de negocios requiere incorporarse y ejecutarse en los
procesos diarios a través de toda la empresa. No puede dejarse en manos
Unicamente del departamento de recursos humanos la labor de atraer y
retener a los colaboradores, sino que debe ser practicado en todos los

niveles de la organizacion.

La estrategia de negocio debe incluir la responsabilidad de que los
gerentes y supervisores desarrollen las de sus subalternos inmediatos. Las
divisiones dentro de la compafia deben compartir abiertamente la
informacién con otros departamentos para que los empleados logren el

conocimiento de los objetivos de organizacién en su totalidad.

El rendimiento actual del empleado cefiido a un trabajo especifico ha
sido siempre la herramienta estandar que mide la productividad de un
empleado. Sin embargo, la gestion del talento también busca enfocarse en
el potencial del empleado, lo que implica su desempefio futuro si se
fomenta el desarrollo apropiado de habilidades. Los aspectos principales
de la gestion del talento dentro de una organizacion deben siempre incluir:
La gestion del desempefio, el desarrollo del liderazgo, la planificacion de

los recursos humanos/identificar las brechas de talento, el reclutamiento.
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Dicho término de la gestion del talento se asocia generalmente a las
practicas de recursos humanos basadas en la gestion por competencias.
Las decisiones de la gestion del talento se basan a menudo en un sistema
de competencias organizacionales claves y en competencias inherentes al
cargo. El sistema de competencias puede incluir conocimiento, habilidades,
experiencia y rasgos personales (demostrados por comportamientos
definidos). Los modelos méas antiguos de competencias también incluian
cualidades que raramente predicen el éxito (por ejemplo, la educacion, la
antigiiedad, y factores de diversidad que hoy son considerados

discriminatorios o poco éticos dentro de organizaciones.

La escuela de cadetes de policia “General Francisco de Paula
Santander” como institucion de educacidn superior faculta la
responsabilidad de la gestion del talento humano de sus docentes al Area
Académica, quien a su vez es responsable de los procesos misionales. El
exito de las organizaciones depende de lo que las personas haceny como
lo hacen, por lo que invertir en las personas siempre genera beneficios. Se
busca que los docentes se sientan y actien como socios estratégicos de la

ECSAN.
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2.3.1.2 Definicion de gestion del talento humano

En su articulo (Orizaga, 2011) establece que “En las instituciones
formadoras de futuros profesionales, el reclutamiento de personal docente,
debe ser cuidadosamente realizado conforme al modelo académico
adoptado, debido a la gran responsabilidad que representa formar a los

profesionales del hoy y del mafiana”.

La gestion del talento requiere de nuevas ideas que demandan de
una formacion conceptual y metodoldgica asi como de enorme calidad
académica la cual solo puede ser obtenida por medio del capital humano
del que disponen las Instituciones Educativas y que segun (Conde, 2010)
presentan una tendencia hacia la busqueda del incremento de los niveles

de competitividad y productividad.

La forma en que se realice la gestion humana incide en toda la
organizacion y posibilita el éxito o no éxito de la misma. (Saldarriaga, 2008)
Reconoce que la gestion humana es la piedra angular de la organizacion,
ya que afecta todo el conglomerado administrativo y a la toma de

decisiones organizacionales.

(Werther & Davis, 2014) Definen la gestion del talento humano como
“El proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza

laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un humano existente”.
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2.3.1.3 Modelos de gestion del talento humano

Con base a la revision bibliografica efectuada se resaltan los
siguientes modelos referidos a la gestion del talento humano, se tiene:

a) Modelo de Harper y Lynch (1992): (Lynch, 1992)En este modelo, a
partir del plan estratégico se realiza la prevision de necesidades en
interdependencia con una serie de actividades claves de RR.HH
(analisis y descripcion de puestos; curvas profesionales; promocion;
planes de sucesion; formacion; clima y motivacion; etc.)
desarrolladas a través del conocimiento de los RR.HH. con que
cuenta la organizaciébn. Con estos elementos se logrard una
optimizaciéon de los RR.HH., para lo cual se requiere de un
seguimiento constante verificando la coincidencia entre los
resultados obtenidos y las exigencias de la organizacion.

b) Modelo de Werther y Davis (1996): (Werther W. y., 1996) Este
modelo plantea la interdependencia entre las actividades claves de
RR.HH.; que son agrupadas en cinco categorias y los objetivos
sociales, organizativos, funcionales y personales que rigen a la
entidad; este modelo no cuenta con una proyeccion estratégica de
los recursos humanos; pero es positivo el papel inicial que le otorga
a los fundamentos y desafios, donde incluye al entorno como base
para establecer el sistema y muestra a la auditoria como elemento

de retroalimentacion y de continuidad en la operacion de la GRH.
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c) Modelo de Zayas (1996): Se destaca el caracter sistémico de la
GRH, planteando una interdependencia entre los tres subsistemas:
el subsistema de organizacién; el de seleccién y desarrollo de
personal; y el formado por el hombre y las distintas interacciones que
el mismo establece. A partir de la determinacion de la mision, se
definen los objetivos y la estructura organizativa y de direccion, lo
que lleva implicito el disefio de cargos mediante la realizacion del
analisis y descripcion de los cargos y ocupaciones, determinando asi
las exigencias y requerimientos de los mismos y las caracteristicas
gue deben poseer los trabajadores; ello sirve de base para definir
las fuentes de reclutamiento, los métodos de seleccion y la
formacién y desarrollo del personal, lo que condiciona las
caracteristicas del personal que ingresa en la organizacion y las
interrelaciones que se producen.

d) Modelo de Idalberto Chiavenato (2002): (Chiavenato I. , 2002)
Plantea que los principales procesos de la moderna gestion del
talento humano se centran en 6 vertientes: en la admision de
personas relacionado directamente con el reclutamiento y seleccion,
en la aplicacion de personas (disefio y evaluacion del desempefio)
en la compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la
retencion del personal (capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las
personas basados en sistemas de informacion gerencial y bases de

datos. Estos procesos estan influenciados por las condiciones
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externas e internas de la organizacion. Este es el modelo utilizado
en el presente trabajo de investigacion para analizar la gestion del
talento humano.

e) Modelo de Beer y colaboradores: Abarcaron todas las actividades
clave de GRH en cuatro areas con las mismas denominaciones de
esas politicas. Se explica que la influencia de los empleados
(participacién, involucramiento) es considerada central, actuando
sobre las restantes areas o politicas de RR.HH. (Sistema de trabajo,
Flujo de RR.HH. y sistemas de recompensas). Posteriormente,
Cuesta (1999) modifica el modelo al incluir la auditoria de GRH
centrada en la calidad, como mecanismo de retroalimentacion o
feed-back al sistema de GRH, ademas agreg6 nuevos componentes;
asi como una serie de indicadores y técnicas. Este modelo integra
los elementos funcionales, estructurales, tecnoldgicos, dinamicos y
de contenido que caracterizan este proceso y el mismo representa
uno de los aportes del estudio, con pleno conocimiento de las

limitaciones que implica la construccion de modelos.

2.3.1.4 Caracteristicas de la gestion del talento humano

(Chiavenato I. , 2009) precisa que la gerencia debe motivar a los
trabajadores a que manifiesten su creatividad, para lo cual debe

capacitarlos, desarrollando sus habilidades a fin de formar un equipo de
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trabajo emprendedor, que garantice éxito en su gestion y que sus
resultados beneficien a todos. Por lo anterior se fortalecen las siguientes
caracteristicas:
- Capacidad de dirigir eficazmente y con conocimiento.
- Capacidad de impulsar y conducir el desarrollo de las
organizaciones, logrando el liderazgo de las mismas.
- Poseer conocimiento experto en lo referente al orden econémico,
juridico, politico, social y laboral.
- El talento humano competente conoce Yy puede servirse
ampliamente de los sistemas informaticos.
- Posee y conduce con elevada conciencia ética de servicio y de
responsabilidad social y ecoldgica.
- Amplia cultura y practica de excelentes relaciones humanas.
- Es capaz de generar capital, ingresos, utilidades y ampliar la

capacidad operativa de la organizacion.

2.3.1.5 Desafios de la gestion del talento humano

(Chiavenato 1., 2009) precisa que la gestion del talento humano se
refiere a “Una actividad que sefala la importancia de una participacion
activa de todos los trabajadores de la empresa”. El objetivo es fomentar una

relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores para evitar
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los frecuentes enfrentamientos derivados de una relacién jerarquica

tradicional.

La gestién del talento humano implica el compromiso de los
trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de salarios en funcién
de la productividad de cada trabajador, un trato justo, una formacion
profesional continuada y vincular la politica de contratacion a otros
aspectos relativos a la organizacion de la actividad como la produccion, el

marketing y las ventas.

(Chiavenato 1. , 2009) precisa que Existen tres clases
fundamentales de relaciones empresario-trabajadores. La negociacion
colectiva, el segundo tipo es la aplicacion de las politicas del Talento
Humano y el tercer tipo es la organizacion jerarquica en la que los directivos
imponen sus decisiones de forma independiente de la negociacion

colectiva.

Los autores (Bohlander, Snell, & Sherman, 1999), sefalan algunos
desafios competitivos para la moderna administracion del talento humano:
- EIl primero de ellos hacia la globalizacion, hace referencia a la
apertura de mercados, los tratados de libre comercio y la orientacion

hacia la exportacion, la gestion del talento humano debe estar

preparada para asumir sus responsabilidades tales como - atraer a
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la empresa profesionales flexibles, modernos y orientados hacia los
negocios internacionales. - Capacitar al talento humano en temas
“hacia la globalizacion”, como idiomas, comercio internacional,
relaciones internacionales, etc.

El segundo es la incorporacion de nuevas tecnologias, la informatica
ha originado que todo trabajador calificado necesite incorporar este
tema a su perfil profesional. por ello: - los disefios de puesto han sido
modificados para incluir habilidades y conocimientos relacionados
con la informatica.

El tercer desafio se refiere a la administracion del cambio, de como
los miembros de una empresa deben estar preparados ante
cualquier cambio organizacional que se presente. El desarrollo del
capital humano, como cuarto desafio, menciona que el eje central
de las organizaciones ha pasado a las habilidades, conocimientos y
actitudes de los trabajadores.

Finalmente, la introduccion a la moderna gestion del talento humano
se refiere a las viejas definiciones que usan el término recurso
humano, se basan en la concepcion de un hombre como un
“sustituible”, en contraposicion a una concepcion de “indispensable”
para lograr el éxito de una organizacion. Cuando se utiliza el término
Recurso Humano se esta catalogando a la persona como un

instrumento, sin tomar en consideracion que éste es el capital
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principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,

movimiento y accion a toda organizacion.

2.3.1.6 Dimensiones de gestion del talento humano

(Chiavenato 1., 2009) desarrolla las etapas de la gestion del talento

humano, de donde se precisan las dimensiones a considerar para evaluar

dicha variable de estudio, se tiene:

Reclutamiento: Implica el precisar el perfil del profesional que se
requiere para desarrollar determinadas funciones y/o actividades,
gue permita contar con sus Sservicios.

Seleccion: Implica el evaluar las competencias y habilidades del
profesional adecuado para desempenfiar determinadas funciones.
Contratacion: Implica el acto formal de incorporacién del talento
humano a la entidad, después de un proceso de evaluacion.
Induccion: Implica el poner de conocimiento al nuevo trabajador de
la entidad, de las caracteristicas, valores, principios de la institucién.
Capacitacion: Implica el proporcionar algunos cursos que permitan
fortalecer las capacidades del trabajador, con la finalidad de mejorar
su desempenio.

Entrenamiento: Implica en demostrar en cuestiones practicas las
capacidades del personal para desarrollar las tareas

encomendadas.
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2.3.1.7 La gestion del talento humano en unainstitucion educativa

(Rodriguez, 2015) precisa que la gestion educativa se centra

principalmente en el logro de los objetivos institucionales, para lo cual es

necesario utilizar algun enfoque administrativo, dentro de los cuales se

destaca:

Enfoque burocratico: Se da cuando en una institucion prevalece la
impersonalidad de las relaciones y la administracion en general,
dado que el manejo de las personas se sustenta en la competencia
técnica y la meritocracia, reglas y normas técnicas, otros; por tanto,
la administracion es de tipo jerarquica, vertical y rigida.

Enfoque sistémico: Toda accion forma parte de un proceso cuyos
elementos son: docente, materiales, alumnos, otros; los cuales se
organizan para el logro de los objetivos educativos; este enfoque
privilegia la productividad.

Enfoque gerencial: Prevalece la planificacion, el ordenar de forma
racional las actividades y proyectos a desarrollar, para ello se

asignan recursos para lograr los objetivos educacionales.

La gestion educativa se sustenta en la busqueda de alcanzar los

objetivos pedagogicos, institucionales, administrativos y comunitarios; pero

para ello, debe prestar especial atencion a la gestion del talento humano,

puesto que contribuye de forma significativa al logro de los propdsitos

institucionales, disminuyendo las disonancias respecto a la mision, la vision
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y los objetivos, favoreciendo la generacion de la cultura organizacional en
el marco del compromiso y la motivacion de las personas, encaminando los
procesos, las relaciones, los proyectos y los planes educativos hacia los

nuevos paradigmas de calidad (Rojas, 2006).

La gestion del talento humano en las instituciones educativas implica
generar las condiciones en la entidad para que las personas puedan
desarrollar sus capacidades y competencias conducentes a proporcionar
un servicio de calidad educativa; para lo cual es prioritario la utilizacion de
estrategias disefladas para el mejoramiento y la renovacion sisteméatica del
conocimiento, con estrategias continuas y coordinadas que facilitan el

acceso de los docentes al desarrollo del talento humano (Novoa, 2004)

(Velasquez, 2006) sostiene que la gestibn humana es una
concepcion integral que tiene como eje central a las personas, y que toda
inversion en la mejora de las habilidades y la calidad de vida de sus
colaboradores, implica directamente que se trata de una inversion en la
competitividad y sostenibilidad de la organizacion; por tanto, son las
personas las que con su desempefio permiten cristalizar la estrategia con

cada una de sus acciones.

(Atehortua, Ramon, & Jorge, 2008) contribuyen indicando que la

gestion del talento humano debe contribuir también al desarrollo integral del
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personal, tanto en el ambito profesional (cognitivo) y personal (afectivo),

ello permite desarrollar las potencialidades del talento humano en las

instituciones educativas, para el logro de la competitividad institucional.

2.3.2 Base tedrica de calidad educativa

2.3.2.1 Principios educativos (Tipos)

La educacion policial se fundamenta en los principios de: calidad,

pertinencia, desarrollo proyectivo, participacion y cobertura.

Calidad, se define como el nivel de excelencia que debe caracterizar
a la gestion educativa en la Institucion. Sustentada en la cultura de
autoevaluacion en la que se promueve la revision y permanente
actualizacion de los programas académicos. Al principio de calidad
se incorporan los procesos de acreditacion y registro calificado
establecidos por el Ministerio de Educacion Nacional, para
coadyuvar a la consolidacion de un sistema de calidad educativa.
Pertinencia, consiste en precisar y prever el conjunto de aspectos
curriculares que intervienen en el proceso de aprendizaje, de tal
manera que se encuentre alineado con la funcion de policia.
Desarrollo proyectivo, se refiere a la preparacion de la Institucion
para los retos del futuro, a través de avances tecnolégicos,
cientificos y de infraestructura que permitan responder, oportuna y

efectivamente a los requerimientos de la comunidad.
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- Participacién, implica la participacion de la comunidad educativa
(docentes, estudiantes, personal administrativo y padres de familia)
redunda directamente en la toma de decisiones, por lo anterior, la
gestién académica sera el resultado de lo que se quiere lograr.

- Cobertura, hace referencia a la probabilidad de ampliar y facilitar el
acceso permanente de los miembros de la Institucion a los procesos
educativos. Su fin es el fortalecimiento de la profesionalizacion
policial con el fin de contar con talento humano formado y
actualizado para la prestacion de un servicio efectivo, oportuno y

cercano a la comunidad.

2.3.2.2 Modelos de calidad

Los modelos estan conformados por un conjunto de pasos a seguir,
gue permiten obtener algun resultado esperado, por tanto, sirven para
evaluar el nivel de calidad de una institucion educativa, de una organizacion
o de algun tipo de entidad. Con base a la revision efectuada, se destacan

los siguientes modelos:

a) Modelo de Deming: Inicialmente se estableci6 con el fin de
promover el control estadistico de calidad en las entidades, busca la
implicacion general de todos los niveles de la organizacion, concede

mas relevancia a los procesos que a los resultados.
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Figura 1: Modelo Deming de la calidad

FUENTE: Cant6n (2001)

Deming establecid una secuencia de acciones en torno a catorce
principios, la base es el firme propdsito de mejora como filosofia,
donde es prioritario depender de la autoevaluacioén, la implicacion y
el compromiso de todos en la mejora de la institucion. Es una
filosofia basada en Kaizen (pequefias mejoras continuadas).

En el &mbito educativo, fue en la década de los ochenta cuando se
inicia su introduccién, fue asumido por diversas iniciativas, primero
en Estados Unidos y posteriormente en el Reino Unido, ante ello
(Gento, 2013) sefiala que en casos en los que profesores en sus
clases o instituciones educativas en su conjunto han aplicaron este

modelo de calidad se puso de manifiesto la posibilidad de promover
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y lograr el progreso continuo en el funcionamiento del centro y en el
rendimiento de alumnos, tanto en grupos como individualmente.
(Kaufman & Zahn, 1993) establece algunas consideraciones para las
instituciones educativas:

Crear la constancia del propdésito para el mejoramiento del producto
y el servicio (el rendimiento y el éxito de los alumnos dentro y fuera
del aula).

Crear una nueva filosofia centrado en el estudiante, en los
contenidos, etc.

Se debe evolucionar hacia la autoevaluacion y hacia el aprendizaje
de acuerdo con el propio ritmo del centro educativo.

Cesar la préactica de reconocer solo el rendimiento individual del
estudiante en clase.

Mejorar constantemente el sistema de ensefanza, aprendizaje,
orientacién educativa y servicio de apoyo del centro.

Cada uno debe aprender constantemente de su propio trabajo.
Institucionalizar el liderazgo.

Establecer un riguroso proceso de formacion en ejercicio basado en
los resultados y en el auto — desarrollo de todos los miembros de la
institucion.

Por tanto, el modelo de calidad propuesto por Deming exige un

cambio de la filosofia tradicional de gestion que debe ser asimilado
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y asumido por todos los miembros, ya que la de cada uno de ellos

es clave para lograr la mejora continua de todos los procesos.

b) Modelo Baldrige: Este modelo establece diferentes ponderaciones
porcentuales para distintas categorias estimativas, siendo la meta la
satisfaccion al cliente, considera la nueva categoria del liderazgo de
los directivos. Por tanto, es un modelo centrado en la satisfaccion del
cliente y en la implicacion de todos los componentes de la institucion

educativa como organizacion.

Gestibndle &awaocm de
9% 9%
Politica y Satistaccion Resultados
Liderazgo | || Procesos || - <
o Wl o G e
Im enla
R = I S~ 8
6%
- - -+ -
Capacidades 507 Resultados 50%

Figura 2: Modelo Baldrige de la calidad

FUENTE: Cant6n (2001)

c) El Modelo Europeo EFQM: Su estructura es dual, en un primer
momento, con agentes facilitadores y resultados. Luego, cada uno

de los nueve criterios se subdivide en varios subcriterios, varian en
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cada caso, y éstos en areas que también son variables pero mientras
que los subcriterios son inamovibles para el evaluador las areas se
pueden seleccionar y afiadir en funcion de una mejor descripcion de
las realidades del centro, pero siempre que correspondan a los

aspectos definidos en el subcriterio.
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Figura 3: Modelo europeo EFQM de la calidad

FUENTE: Cant6n (2001)

Se trata de reflejar como los que tiene alguna responsabilidad
estimulan, apoyan y fomentan la gestion de calidad.

En cuanto a las “personas”, se refiere a como utiliza la institucion
educativa el méximo potencial de su personal para mejorar
continuamente. La calidad total pone el acento en las personas, ya

gue las considera el principal recurso de las organizaciones. Las dos
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variables que mas importancia tienen en este apartado son: la
comunicacion y la competencia y el reconocimiento y las
recompensas. (Canton & Fernandez, 2001) se refiere a los procesos
como cualquier actividad que se puede descomponer en prevision,
realizacion y resultado. También es lo que el conjunto de actividades
procesuales, concatenadas que afiaden calor y sirven a una mejor
educacion al alumno y a una mejor prestacion de los servicios, tanto
docentes como complementarios.

El segundo bloque se refiere a los resultados, se inicia con los
resultados en las personas, esta es una de las modificaciones que
ha sufrido el modelo, antiguamente se referia a la satisfaccion del
cliente, del usuario. Se refiere a lo que en la institucion educativa se
consigue de satisfaccion de los usuarios tanto internos como

externos.

2.3.2.3 Definiciones de la calidad educativa

Para las instituciones de educacion superior, disponer de capital

humano adecuado en el ambito docente, representa una gran tarea. Se

parte de la idea de que una organizacion como la universidad, debe estar

centrada en el personal académico ya que, sin éste, no es posible formar

profesionales que respondan a las necesidades del pais. De acuerdo a

(Martinez, Garcia, & José, 2006) pasar indefectiblemente por el crisol de la
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calidad, lo que determina que éste sea un criterio de pleno derecho a

integrar en la vida académica.

(Orizaga, 2011) sobre la importancia del docente en la universidad
publica, “se hace necesario analizar las caracteristicas que lo definan para
disponer de un perfil de profesor de calidad lo que conducird contar con

criterios que puedan fortalecer la Gestion del Talento Humano”.

(Portilla, 2002) afirma que “El docente de hoy es un profesional de
educacion, que debe tener no solo objetivos informativos sino formativos
para lo cual debera empezar él por obtener esos conocimientos habilidades
y actitudes”. El fin de la Gestién del talento Humano representa:
Incrementar la eficiencia, la eficacia y la calidad; promover un clima
organizacional adecuado; mejorar la calidad de vida de los integrantes y de
la organizacion; incrementar la motivacion y por consecuencia la

productividad y la calidad.

La importancia que se da a la calidad convierten al talento humano
en algo concluyente, no hay calidad total o parcial sin la implicacion del
empleado, la calidad ha llegado a considerarse como un término comun
en las organizaciones y llegé para quedarse y asi lo afirma (Quijano,
Cornejo, Yepes, & Flores, 2005) , quienes analizan los contextos de inicio

y desarrollo de las diferentes Normas de Calidad, y destacan la de la
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European Foundation for Quality Management, (EFQM) en el apartado que
se refiere a la calidad referida a las personas donde se libera todo el
potencial de éstas, que colaboran en la organizacion afiadiendo términos

en boga como el de capital intelectual.

Las instituciones deben contar con docentes preparados, que
cumplan los perfiles establecidos para hacer frente a las demandas
sociales de formacion y que garantice el cumplimiento de su principal

propadsito, la excelencia académica.

(Orozco & Garcia, 2009) precisan que la “Educacién y conocimiento
son elementos articuladores que permiten el crecimiento y la
transformacion del ser humano. Hacer del saber un aprendizaje humano,
siendo éste el que permite al policia educarse para enfrentar los desafios
de una sociedad globalizada”. En la tarea formadora se desarrollan los
valores espirituales e intelectuales, para interiorizar en el individuo la
capacidad de interpretar, analizar y fundamentar sus actuaciones. Por lo
anterior, se busca una educacion policial que potencie el conocimiento y
fomente la formacion integral, en el marco del humanismo, para lograr
profesionales idéneos, con capacidad para transformar su entorno en

beneficio de la convivencia y seguridad ciudadana.
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Para obtener dicha tarea es imperativo el esfuerzo conjunto de la
comunidad policial en cumplimiento de las funciones esenciales de la
educacion superior, vinculadas con la docencia, la investigacién y la

proyeccién social, para la formacion de profesionales de policia integrales.

2.3.2.4 La satisfaccion por la calidad educativa

Para analizar si es que una institucion de educacién ha adoptado
plenamente un enfoque de calidad total, es necesario definir cuales son, el
producto, las actividades clave y los clientes de la misma, al respecto Diaz
(2006) precisa:

- El Producto de la ensefianza es la adquisicion de conocimientos o el
valor afiadido a los conocimientos, habilidades y desarrollo personal
del que aprende, entonces la calidad total implica la necesidad de
gue, no solo el profesor sino también el estudiante, sea una parte
activa en el disefio y en la creacion y mejora continua de su propio
proceso de aprendizaje.

- Las Actividades institucionales que afectan a la calidad, se
consideran las siguientes: la calidad del método de ensefianza, del
proceso de evaluacion del alumno, la calidad de los cursos y del
programa de desarrollo del profesorado.

- El Cliente del servicio prestado son los estudiantes, que constituyen

los clientes o usuarios directos y principales del mismo, no obstante,
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el alumno no puede considerarse como un receptor pasivo de un
producto, sino que se hace necesario considerar su participacion en
el proceso de ensefianza y aprendizaje, por tanto, el estudiante es
responsable de su propio aprendizaje y se constituye en coproductor

activo de un servicio educativo.

Lo anterior se complementa con el hecho de que algunos estudios
han intentado adaptar la perspectiva de la calidad total al ambito de la
educacion, logrando las siguientes conclusiones (Diaz, 2006):

- No existe unanimidad en cuanto a la conceptualizacion de la calidad
de servicio desde la perspectiva del usuario, aunque cabe destacar
que la mayoria de autores se basan Unicamente en las
percepciones.

- No existe una escala de medicién estandarizada generalizada.

- La metodologia utilizada es similar en casi todos los casos puesto
gue se lleva a cabo inicialmente una fase cualitativa o exploratoria;
posteriormente, se suele emplear un andlisis factorial para
determinar las dimensiones que conforman el concepto.

- Los estudios estan generalmente centrados en una disciplina en
particular, predominando las investigaciones realizadas en el campo

de la administracion y direccion de empresas.
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- Se obtienen resultados diferentes en cuanto al nimero, contenido e
importancia relativa de las diferentes dimensiones de calidad

percibida.

2.3.2.5 Politicas educativas

(Quintero, Orozco, & Garcia, 2010, pag. 42) para la Policia Nacional
de Colombia, se constituyen en directrices que permiten planear,
desarrollar y evaluar la gestion de la educacién, asi como la toma de

decisiones.

Calidad educativa: prioriza el mejoramiento continuo y la calidad de

los programas académicos.

- Pertinencia educativa: se refiere al desarrollo y creacion de
programas académicos pertinentes, que cumplan con las exigencias
de la sociedad y a los desafios de la seguridad ciudadana.

- Potenciacién del conocimiento y formacion integral bajo criterios de
gestion humana y calidad de vida.

- Cobertura: se refiere al impactar todos los niveles de la poblacion
policial.

- Conectividad mediante la utilizaciéon de nuevas tecnologias de la

comunicacion e informacion.
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Internacionalizacion educativa con el fin de proyectar la educacion
policial hacia otras culturas e intercambio de experiencias en los

aspectos operativo, administrativo y educativo.

a) Politicas de investigacion:

Fomento: desarrollo de actividades investigativas, tecnolégicas y de
innovacion.

Pertinencia Institucional: guia la investigacion. EI desarrollo
tecnolégico y la innovacién, en funcibn de las necesidades
institucionales y el servicio de policia, centrandose en la
investigacion criminolégica.

Articulacion: vincula la investigacion, el desarrollo tecnoldgico y la
innovacion como principales factores de la formacién policial y la
proyeccién social.

Propiedad intelectual: aplicabilidad de la normatividad colombiana y
lo establecido por el Ministerio de Defensa Nacional sobre propiedad
intelectual.

Divulgacion: describe el auspiciar de la produccion investigativa,
tecnologica y de innovacion de la comunidad educativa.

Evaluacion, seguimiento, control y evaluacion.

b) Politicas de proyeccion social:

Integracion con la comunidad: vincula las practicas académicas al

desarrollo comunitario.
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- Asesoria a otras instituciones: apoyo a otras instituciones nacionales
e internacionales teniendo en cuenta el portafolio de servicios
educativos.

- Seguimiento de egresados: mediante programas de mantenimiento
de competencias para el desempefio y a procesos de evaluacion
para la mejora continua de la educacion policial.

c) Politica de bienestar:

- Desarrollo humano y calidad de vida: a través de programas para el
bienestar de la comunidad educativa policial.

d) Politica de autoevaluacion:

- Cultura de autoevaluacion: mediante su fomento y como fundamento
de la calidad académica.

e) Politica administrativa:

- Transparencia y efectividad: promueve la administracién adecuada
del talento humano, recursos y su manejo para el desarrollo de una

gestion educativa transparente y efectiva en la institucion. (p. 43).

2.3.2.6 Dimensiones de la calidad educativa

(Policia Nacional de Colombia. Oficina de Planeacion, 2010) sobre

la calidad de la ensefianza, considera las siguientes dimensiones para

analizar la variable “Calidad educativa”, se tiene:
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a) Contexto: Implica el entorno donde se brinda el servicio educativo,
el compromiso del personal, el uso de las TIC en los aspectos
pedagdgicos.

b) Objetivos: Implica el conjunto de metas educativas propuestas a
lograr.

c) Diversidad: Implica la variedad de contenidos en el disefio curricular,
las rutas de aprendizaje.

d) Contenidos: Considera los aspectos pedagoégicos a ensefiar en el
curriculo de estudios.

e) Estrategias: Es la forma de trasmitir el conocimiento durante el

proceso de ensefanza — aprendizaje.

2.4  Formulacién de las hipotesis

2.4.1 Hipobtesis general

Existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia

“General Francisco de Paula Santander’ — ECSAN, de Colombia, afio 2017.
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2.4.2 Hipotesis especificas

a) Existe relacién directa y significativa entre el reclutamiento y la
calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

b) Existe relacion directa y significativa entre la seleccion y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco
de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

c) Existe relacion directa y significativa entre la contratacién y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco
de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

d) Existe relacion directa y significativa entre la induccion y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco
de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

e) Existe relacion directa y significativa entre la capacitacion y la calidad
educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco
de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.

f) Existe relacion directa y significativa entre el entrenamiento y la
calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General

Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017.
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2.5 Operacionalizacion de variables

A continuacion, en

las tablas siguientes se presentan las

dimensiones que permiten medir las variables de estudio, se tiene:

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable 1

VARIABLES

DEFINICION

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable 1: Gestion del
talento humano

El proceso que desarrolla
e incorpora  nuevos
integrantes a la fuerza
laboral, y que ademés
desarrolla y retiene a

un humano existente.

Reclutamiento
Seleccion
Contratacion
Induccion
Capacitacion

Entrenamiento

Documentacion, registro.
Proceso, criterios.
Formalidad.

Adaptacion.

Programas, mejoras.

Logros, indicadores.

Variable 2:
educativa

Calidad

Conjunto de atributos en
el proceso de ensefianza
— aprendizaje que le
permiten al estudiante
estar satisfecho con el

servicio recibido.

S S O L R\ o

Contexto.
Objetivos.
Diversidad.
Contenidos.
Estrategias.

Compromiso, uso de TIC.
Competencias,
resultados.

Rutas de aprendizaje.
Analisis, curriculo.

Trasmitir conocimiento.

FUENTE: Propia

2.6 Definicién de términos basicos

A continuacion, se desarrollan un conjunto de definiciones sobre

términos a usar en el trabajo de investigacion:

a) Ambiente laboral: Se refiere a las politicas de talento humano que

afectan directamente a los empleados, tales como compensaciones
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y beneficios, proyeccion profesional, diversidad, balance trabajo-
tiempo libre, horarios flexibles, programas de salud y bienestar,
seguridad laboral, planes y beneficios para sus familias y
dependientes.

b) Aprendizaje: Es el proceso a través del cual se adquieren nuevas
habilidades, destrezas, conocimientos, conductas o valores como
resultado del estudio, la experiencia, la instruccién, el razonamiento
y la observacion.

c) Bienestar laboral: Se define como el estado deseado por el grupo de
personas que laboran en una organizacioén, este se logra por medio
de planes, programas y proyectos, que a partir de la gestion
involucra elementos dinamicos que buscan mejorar la cotidianidad
laboral a su vez la condicion personal, familiar y social.

d) Calidad en educacion superior: Juicio sobre la distancia relativa
entre el modo como una institucion o un programa presta dicho
servicio y el 6ptimo que corresponde a su naturaleza.

e) Capacitacion: Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos
y practicos que van a contribuir al desarrollo del individuo en el
desempeiio de una actividad.

f) Clima organizacional: Se refiere al conjunto de propiedades
medibles de un ambiente de trabajo, segun son percibidas por

quienes trabajan en él. Para las empresas resulta importante medir
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y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar

significativamente los resultados.

g) Competencias: Es una caracteristica subyacente en el individuo que

estd causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o

performance superior en un trabajo o situacion.

h) Direccion: Es la aplicacion de los conocimientos en la toma de

)

decisiones; para la discusion de este papel se debe saber como es
el comportamiento de la gente, como individuo y como grupo. De
manera apropiada para alcanzar los objetivos de una organizacion.
Entrenamiento: Se refiere a la adquisicion de conocimiento,
habilidades, y capacidades como resultado de la ensefianza de
habilidades vocacionales o practicas y conocimiento relacionado con
aptitudes que encierran cierta utilidad.

Formacion: El conjunto de reglas establecidas y exigidas, el trato
gue se da a los empleados, las entrevistas que con ellos se tengan,
el ejemplo de sus jefes, etc., tienden siempre, del modo mas
sistematico que sea posible, a formar en aquéllos, habitos de
limpieza, de estabilidad emocional, de compafierismo, de aprecio
por la negociacion que los ha recibido, de atencion, de iniciativa, de

asiduidad y de cuidado.

k) Gerencia: Es un proceso social que lleva la responsabilidad de

planear, regular y ejecutar las operaciones de una empresa para

lograr un propésito.
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[) Gestion del talento humano: Implica el implementar estrategias de
parte de la entidad educativa que permitan que el personal se sienta
contento de laborar en la organizacion.

m)Reclutamiento de personal: Es un conjunto de procedimientos
orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la empresa. Es en esencia un sistema
de informacién, mediante el cual la empresa divulga y ofrece al
mercado del talento humano las oportunidades de empleo que
pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una
cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado
el proceso de seleccion.

n) Seleccién de personal: Es un proceso que integra la vinculacion,
mantenimiento, remuneracion y bienestar social del factor humano.
Todo esto en busqueda de la calidad humana en el trabajo. La
seleccion de personal en la administracidn esta basicamente dirigida
a la consecucion del talento humano. El proceso de seleccion
consiste en una serie de pasos enfocados a elegir que aspirante se

encuentra mas apto para ser contratado
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo aplicada, dado que se utilizé el
conocimiento existente para buscar dar una solucién practica a los
problemas, es decir utilizar la teoria existente; y de nivel correlacional,
puesto que se efectud un analisis del comportamiento de las dos variables,
para luego relacionarlas (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). El

enfoque investigativo utilizado es el cuantitativo.

3.2 Disefio de lainvestigacion

El disefio es no experimental, lo cual implica que ninguna variable
fue alterada de forma deliberada; cuya informacién se recabé en un
momento del tiempo (corte trasversal) (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2014), siendo su esquema:
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- M = Tamafo de la muestra.
- OX = Datos de la variable 1 — “Gestién del talento humano”.
- QY = Datos de la variable 2 — “Calidad educativa”.

- r = Correlacion entre variables.

3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacién

La poblacion de estudio es de 105 personas, distribuidos: 90
docentes vinculados a la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco
de Paula Santander”, y 15 profesionales que integran la jefatura del area

docente; como se demuestra en la tabla que sigue:
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Tabla 2: Distribucién de la poblacion

DESCRIPCION No. %
Docentes medio tiempo 20 19%
Docentes hora catedra 45 43%
Docentes uniformados 25 24%
Personal ARACA 15 14%

TOTAL 105 100%

FUENTE: Jefatura del Area Docente de la ESCUELA DE CADETES DE POLICIA

3.3.2 Muestra

Puesto que se tratd de un namero manejable de personas por

encuestar, se aplicé un censo, es decir, se encuesté a la poblacion de

docentes, que son 105 personas. De donde se precisa que la unidad de

estudio fueron los docentes de la Escuela de Cadetes de Policia.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1 Descripcion de instrumentos

La técnica de investigacién utilizada fue la encuesta, siendo el

instrumento el cuestionario; que fueron:

- Un cuestionario sobre la percepcion del proceso de gestion del

talento humano dentro de la entidad.
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- Un cuestionario sobre la percepcion de la calidad educativa.

3.4 Validacion y confiabilidad del instrumento

Con respecto a la validacion de los instrumentos aplicados, se utilizé
el Criterio de Juicio de Expertos, cuya valoracion se anexa; en lo que
respecta a la confiabilidad de los instrumentos, se utilizé el estadistico
Alpha de Cronbach, para ello se consideré6 una Prueba Piloto de 15

docentes, cuyos valores obtenidos fueron:

Estadisticas de fiabilidad

Variable “Gestién del talento

humano”
Alfa de
Cronbach N de elementos
,945 18

Estadisticas de fiabilidad

Variable “Calidad educativa”

Alfa de
Cronbach N de elementos
,968 18

Puesto que ambos valores son superiores al 0,90 implica que los
instrumentos aplicados son muy adecuados para el desarrollo del trabajo

de campo (Darren & Paul, 2003).
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3.5 Aplicacién de los instrumentos

Los instrumentos utilizados se sustentaron en las opiniones del

personal docente de la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco

de Paula Santander”, mediante la valoracion de datos por items cerrados.

Para el analisis de los resultados se ha considerado la Escala de Likert

(valores desde muy en desacuerdo / nunca = 1 hasta muy de acuerdo /

siempre = 5). Se consideraron los siguientes items para cada dimension de

ambas variables:

Tabla 3: Dimension — item de “Gestion del talento humano”

VARIABLES DIMENSION ITEM
Reclutamiento 01, 02, 03
Seleccion 04, 05, 06
Gestion del Talento Contratacion 07, 08, 09
Humano Induccién 10,11
Capacitacion 12, 13, 14, 15
Entrenamiento 16, 17,18

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 4: Dimension — item de “Calidad educativa”

VARIABLES DIMENSION ITEM
Contexto 01, 02, 03, 04
Objetivos 05, 06, 07
Calidad Educativa Diversidad 08, 09, 10
Contenidos 11,12,13, 14
Estrategias 15, 16, 17, 18

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”
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3.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

En lo que respecta al procesamiento de la informacion, se aplico el
software estadistico SPSS version 23,0. Siendo los estadisticos de
tendencia central (promedio) y de dispersion (desviacion tipica), y el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman (puesto que son variables
cualitativas) de donde: (0,00 ; +- 0,20 es débil), (+- 0,21 ; +- 0,50 es
moderada), (+- 0,51 ; +- 0,75 es considerable) y (+- 0,76 ; +- 1,00 es fuerte)

segun (Hernandez y otros, 2014).
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

41 Procesamiento de datos: resultados

4.1.1 Resultados de la variable “Gestion del talento humano”

Tabla 5: Dimensién 1 — Reclutamiento

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 37 35,2 35,2 35,2
Regular 67 63,8 63,8 99,0
Alto 1 1,0 1,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Reclutamiento”, donde
se encontré que el 63,8% del personal docente de la Escuela de Cadetes
de Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel
regular el proceso de reclutamiento que caracteriza a la entidad, el 35,2%
considera de nivel bajo, y el 1,0% de nivel alto; ello refleja que los
procedimientos y el registro de informacion en el reclutar a los docentes no
es el adecuado. Al analizar por pregunta, se tiene que los aspectos a
mejorar son: Los procedimientos para registrar informacion actualizada de

empleados potenciales, y los mecanismos de evaluacion docente.
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Tabla 6: Dimension 1 — Reclutamiento (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas

Existe documentacion de las fuentes internas o Nunca 7 6,7%
externas de donde se obtiene el personal necesario. Casi nunca 31 29,5%
A veces 60 57,1%

Casi siempre 7 6,7%

Siempre 0,0%

Existen procedimientos para registrar informacion Nunca 7,6%
actualizada de empleados potenciales. Casi nunca 43 41,0%
A veces 41 39,0%

Casi siempre 12 11,4%

Siempre 1,0%

Existen mecanismos de evaluacién y mejoramiento  Nunca 6 57%
del proceso de reclutamiento. Casi nunca 31 29,5%
A veces 65 61,9%

Casi siempre 3 2,9%

Siempre 0 0,0%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Figura 4: Dimension 1 — Reclutamiento

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 7: Dimension 2 — Seleccidén
Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 30 28,6 28,6 28,6
Regular 72 68,6 68,6 97,1
Alto 3 2,9 2,9 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 8: Dimensidn 2 — Seleccién (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
Existe un proceso de seleccion (entrevistas, Nunca 7 6,7%
pruebas, verificacion de antecedentes, referencias, Casi nunca 9 8,6%
etc.). A veces 65 61,9%
Casi siempre 22 21,0%
Siempre 2 1,9%
Existen las prioridades de la ECSAN con respecto  Nunca 6 57%
a las habilidades, aptitudes y valores de los Casi nunca 19 18,1%
aspirantes. A veces 53 50,5%
Casi siempre 25 23,8%
Siempre 2 1,9%
Existen criterios fisicos y de salud para determinar  Nunca 21 20,0%
si el aspirante es apto para el cargo y existencia de casi nunca 70 66,7%
pruebas para su ingreso. A veces 10 9.5%
Casi siempre 3 2,9%
Siempre 1 1,0%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Seleccion”, donde se

encontré que el 68,6% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
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Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel regular
el proceso de seleccion que caracteriza a la entidad, el 28,6% considera de
nivel bajo, y el 2,9% de nivel alto; ello refleja que la objetividad y
transparencia en el seleccionar a los docentes no es la adecuada. Al
analizar por pregunta, se tiene que los aspectos a mejorar son: Los criterios
fisicos y de salud para determinar si el aspirante es apto para el cargo y la
existencia de pruebas para su ingreso, y que deberian existir prioridades

con respecto a las habilidades, aptitudes y valores de los aspirantes.
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Figura 5: Dimension 2 — Seleccion

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 9: Dimensién 3 — Contratacién

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Regular 5 4,8 4.8 5,7
Alto 99 94,3 94,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 10: Dimension 3 — Contratacion (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas

Existen politicas de contratacion. Nunca 0 0,0%
Casi nunca 1 1,0%

A veces 5 4,8%

Casi siempre 92 87,6%

Siempre 7 6,7%

Se utilizan las fuentes internas o externas de  Nunca 1 1,0%
consulta para la elaboracion de los contratos  Casi nunca 0 0,0%
laborales. A veces 5 4,8%
Casi siempre 71 67,6%

Siempre 28 26,7%

Se utilizan modelos de contrato. Nunca 0 0,0%
Casi nunca 0 0,0%

A veces 2 1,9%

Casi siempre 45 42,9%

Siempre 58 55,2%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Contratacion”, donde

se encontré que el 94,3% del personal docente de la Escuela de Cadetes

81



de Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel alto
el proceso de contratacion que caracteriza a la entidad, el 4,8% considera
de nivel regular, y el 1,0% de nivel bajo; ello refleja que la formalidad y
oportunidad de la contratacion del docente es la adecuada. Al analizar por
pregunta, se tiene que los aspectos destacados son: Se utilizan modelos
de contrato, y que se utilizan las fuentes internas o externas de consulta

para la elaboracion de los contratos laborales.
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Figura 6: Dimension 3 — Contratacion

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 11: Dimensién 4 — Induccién

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 28 26,7 26,7 26,7
Regular 70 66,7 66,7 93,3
Alto 7 6,7 6,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 12: Dimensién 4 — Induccion (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
Existen mecanismos para informar al nuevo docente  Nunca 4 3,8%
aspectos bésicos cémo: Historia, evolucion y Casi nunca 24 22,9%
objetivos, organigrama, reglamento de trabajo, A veces 54 51 4%
funciones y relaciones de coordinacion con otras Casi siempre 22 21:0%
dependencias de la Escuela.
Siempre 1 1,0%
Existen mecanismos para promover y medir la Nunca 13 12,4%
adaptacion de un (a) trabajador (a) nuevo (a). Casi nunca 62 59,0%
A veces 23 21,9%
Casi siempre 7 6,7%
Siempre 0 0,0%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Induccién”, donde se
encontré que el 66,7% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel regular
el proceso de induccidn que caracteriza a la entidad, el 26,7% considera de

nivel bajo, y el 6,7% de nivel alto; ello refleja que el compartir la vision,
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mision, principios y demas caracteristicas de la entidad al docente recién
contratado no es la adecuada. Al analizar por pregunta, se tiene que los
aspectos a mejorar son: Deberian existir mecanismos para promover y
medir la adaptacién del personal nuevo, y también procedimientos para

informar los objetivos, el organigrama, el reglamento de trabajo, otros.
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Figura 7: Dimensién 4 — Induccion

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 13: Dimension 5 — Capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Regular 45 429 42,9 43,8
Alto 59 56,2 56,2 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 14: Dimensién 5 — Capacitacion (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
Existen programas de capacitacion. Nunca 0 0,0%
Casi nunca 1 1,0%
A veces 6 57%
Casi siempre 94 89,5%
Siempre 4 3,8%
Existen criterios para la determinacién de  Nunca 0,0%
las necesidades de capacitacion de los Casi nunca 1,9%
funcionarios. A veces 12 11,4%
Casi siempre 87 82,9%
Siempre 4 3,8%
Existe mejoramiento e innovacion de los Nunca 0,0%
programas de capacitacion. Casi nunca 3,8%
A veces 26 24,8%
Casi siempre 67 63,8%
Siempre 8 7,6%
Se evidencian los logros en los Nunca 1,0%
funcionarios capacitados y la aplicacion de casi nunca 4 3.8%
los conceptos adquiridos en su labor A veces 17 16.2%
diaria, operativa o técnica.
Casi siempre 75 71,4%
Siempre 8 7,6%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Dichos resultados se refieren a la dimension “Capacitacion”, donde
se encontré que el 56,2% del personal docente de la Escuela de Cadetes
de Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel alto
el proceso de capacitacion que caracteriza a la entidad, el 42,9% considera
de nivel regular, y el 1,0% de nivel bajo; ello refleja que la entidad si prioriza
el fortalecer las capacidades del personal dentro de sus planes operativos.
Al analizar por pregunta, se tiene que los aspectos destacados son: Existen
programas de capacitacion, y que existen criterios para la determinacion de

las necesidades de capacitacion del personal.

Porcentaje

T T
Regular Alto

Capacitacion

Figura 8: Dimensién 5 — Capacitacion

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 15: Dimensién 6 — Entrenamiento

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 3 2,9
Regular 25 23,8 26,7
Alto 77 73,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 16: Dimensién 6 — Entrenamiento (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
Se trabajan de manera informal criterios que  Nunca 0 0,0%
evaltan el desarrollo del empleado en su Casi nunca 3 2,9%
labor diaria. A veces 16 15,2%
Casi siempre 80 76,2%
Siempre 5,7%
Los logros obtenidos en la aplicacion del Nunca 0,0%
proceso de entrenamiento en los funcionarios, Casi nunca 4 3,8%
tanto en el ambito administrativo como A veces 22 21,0%
operativo o técnico, no se evidencian. Casi siempre 67 63,8%
Siempre 12 11,4%
Se evidencian indicadores de gestion parael Nunca 0 0,0%
seguimiento y evaluacion del entrenamiento  casi nunca 2 1,9%
de funcionarios (as). A veces 8 7.6%
Casi siempre 90 85,7%
Siempre 5 4,8%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Dichos resultados se refieren a la dimensién “Entrenamiento”, donde

se encontré que el 73,3% del personal docente de la Escuela de Cadetes
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de Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel alto
el proceso de entrenamiento que caracteriza a la entidad, el 23,8% de nivel
regular, y el 2,9% de nivel bajo; ello refleja que la entidad prioriza sus
procedimientos de entrenar al docente para su labor pedagogica. Al
analizar por pregunta, se tiene que los aspectos destacados son: Se
evidencian indicadores de gestion para el seguimiento y evaluacion del
entrenamiento de funcionarios, y se utilizan criterios que evaltan el

desarrollo laboral de forma periédica.

Porcentaje
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Figura 9: Dimensién 6 — Entrenamiento

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 17: Variable 1 — Gestién del talento humano
Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 4 3.8 3,8 3,8
Regular 85 81,0 81,0 84,8
Alto 16 15,2 15,2 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 18: Variable 1 — Gestién del talento humano (por dimension)

% de N
Dimension Recuento columnas
Reclutamiento Bajo 37 35,2%
Regular 67 63,8%
Alto 1 1,0%
Seleccion Bajo 30 28,6%
Regular 72 68,6%
Alto 3 2,9%
Contratacion Bajo 1,0%
Regular 5 4,8%
Alto 99 94,3%
Induccion Bajo 28 26,7%
Regular 70 66,7%
Alto 7 6,7%
Capacitacion Bajo 1 1,0%
Regular 45 42,9%
Alto 59 56,2%
Entrenamiento Bajo 9 8,6%
Regular 96 91,4%
Alto 0 0,0%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Dichos resultados se refieren a la variable “Gestion del talento
humano”, donde se encontré que el 81,0% del personal docente de la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander”
considera de nivel regular el proceso de gestionar el talento humano que
caracteriza a la entidad, el 15,2% de nivel alto, y el 3,8% de nivel bajo. Al
analizar por dimension se tiene que los aspectos mas destacados fueron la
“Contratacion” y el “Entrenamiento”, y los aspectos a mejorar fueron la

“Induccién” y el “Reclutamiento”.

Porcentaje
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Figura 10: Variable 1 — Gestion del talento humano

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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4.1.2 Resultados de la variable “Calidad educativa”

Tabla 19: Dimensién 1 — Contexto

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 15 14,3 14,3 14,3
Regular 83 79,0 79,0 93,3
Alto 7 6,7 6,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”

Dichos resultados se refieren a la dimensién “Contexto”, donde se
encontré que el 79,0% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel regular
el contexto educativa que rodea la entidad para impulsar la calidad
educativa, el 14,3% de nivel bajo, y el 6,7% de nivel alto; ello refleja que
existen algunos aspectos que rodean al proceso de ensefianza —
aprendizaje que se deben fortalecer. Al analizar por pregunta, se tiene que
los aspectos a mejorar son: Los lideres de los programas de formacién
deberian demostrar un mayor compromiso con la mejora continua de la
planta profesoral y de su desarrollo profesional, y que los programas

deberian promover la colaboracion entre grupos de profesores.
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Tabla 20: Dimension 1 — Contexto (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
Las metas generales de los programas de Nunca 0 0,0%
formacion estan comprometidas con la mejora Casi nunca 0 0,0%
de la calidad del aprendizaje de los A veces 15 14,3%
estudiantes en la sociedad del conocimiento. Casi siempre 80 76.2%
Siempre 10 9,5%
Los programas promueven la colaboracion Nunca 4 3,8%
entre grupos de profesores de la misma o Casi nunca 22 21,0%
diferente institucion educativa para la A veces 71 67,6%
configuracion de comunidades de aprendizaje Casi siempre 7,6%
de docentes. Siempre 0,0%
Los lideres de los programas de formacién Nunca 11 10,5%
demuestran un compromiso con la mejora Casi nunca 31 29,5%
continua de la planta profesoral y de su A veces 51 48,6%
desarrollo profesional. Casi siempre 10 9,5%
Siempre 1,9%
Los programas se insertan en una politica de  Nunca 5 4,8%
utilizacion de las nuevas tecnologias como un  casi nunca 18 17,1%
medio para favorecer una formacién docente A veces 43 41.0%
accesible, democrética y de calidad.
Casi siempre 39 37,1%
Siempre 0 0,0%

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”
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Figura 11: Dimension 1 — Contexto
FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
Tabla 21: Dimensién 2 — Objetivos
Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 44 41,9 41,9 41,9
Regular 45 42,9 42,9 84,8
Alto 16 15,2 15,2 100,0

Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”
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Tabla 22: Dimension 2 — Objetivos (por pregunta)

% de N
Recuento columnas

Los objetivos de los programas especifican Nunca 8 7,6%
adecuadamente las competencias docentes a  Casi nunca 27 25,7%
adquirir por el profesorado. A veces 48 45 7%
Casi siempre 21 20,0%

Siempre 1 1,0%

Los objetivos muestran con claridad la Nunca 7 6,7%
incidencia de los programas en los resultados  Casi nunca 54 51,4%
de aprendizaje de los cadetes y alféreces. A veces 23 21,9%
Casi siempre 19 18,1%

Siempre 2 1,9%

Con frecuencia se alcanzan los objetivos de los Nunca 9 8,6%
programas referentes al aprendizaje de los Casi nunca 31 29,5%
cadetes y alféreces. A veces 47 44,8%
Casi siempre 18 17,1%

Siempre 0 0,0%

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Objetivos”, donde se
encontré que el 42,9% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel regular
la identificacién precisa de los objetivos de cada programa, el 41,9% de
nivel bajo, y el 15,2% de nivel alto; ello refleja que los objetivos planteados
no reflejan con claridad la incidencia de programas educativos. Al analizar
por pregunta, se tiene que los aspectos a mejorar son: Los objetivos
planteados deberian mostrar con claridad la incidencia de los programas
en los resultados de aprendizaje de los cadetes y alféreces, y que se

deberia monitorear mas el logro de los objetivos afines al aprendizaje.
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Figura 12: Dimensién 2 — Objetivos

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 23: Dimensién 3 — Diversidad

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Regular 42 40,0 40,0 41,0
Alto 62 59,0 59,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”

95




Tabla 24: Dimension 3 — Diversidad (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
El disefio de los programas dispone de rutas de Nunca 0 0,0%
aprendizaje flexibles en funcién de los Casi nunca 5 4,8%
diferentes intereses y estilos de aprendizaje del A veces 27 25.7%
profesorado. Casi siempre 62 59,0%
Siempre 11 10,5%
El disefio de los programas dispone de Nunca 0 0,0%
contenidos y estrategias adaptadas al Casi nunca 1 1,0%
profesorado con diferente conocimiento y A veces 13 12,4%
practica pedagdgica: profesores principiantes,  Casi siempre 54 51,4%
experimentados. Siempre 37 35,2%
El disefio de los programas dispone de los Nunca 0 0,0%
diferentes niveles de competencia en el uso de  casi nunca 1 1,0%
las TIC por parte del profesorado. A veces 30 28.6%
Casi siempre 52 49,5%
Siempre 22 21,0%

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”

Dichos resultados se refieren a la dimensiéon “Diversidad”, donde se
encontré que el 59,0% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel alto la
diversidad que caracteriza a los programas, el 40,0% de nivel regular, y el
1,0% de nivel bajo; ello refleja que las rutas de aprendizaje dentro de la
entidad se caracterizan por ser flexibles. Al analizar por pregunta, se tiene
gue los aspectos mas destacados son: El disefio de los programas dispone
de contenidos y estrategias adaptadas al profesorado con diferente
conocimiento y practica pedagogica, y el disefio de los programas dispone

de los diferentes niveles de competencia en el uso pedagogico de las TIC.
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Figura 13: Dimension 3 — Diversidad

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 25: Dimensién 4 — Contenidos

Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 42 40,0 40,0 40,0
Alto 63 60,0 60,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”
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Tabla 26: Dimensién 4 — Contenidos (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento columnas
Los contenidos de los programas presentan a los Nunca 1 1,0%
profesores mdltiples perspectivas de analisisy se  Casi nunca 1 1,0%
fundamentan en los hallazgos de la investigacion A veces 30 28.6%
educativa. Casi siempre 56 53,3%
Siempre 17 16,2%
Los contenidos se presentan abiertos y facilitan Nunca 0 0,0%
que los profesores profundicen segun sus intereses Casi nunca 4 3,8%
y colaboren para construir conocimiento. A veces 14 13,3%
Casi siempre 75 71,4%
Siempre 12 11,4%
Los contenidos incluyen de manera equilibrada Nunca 0 0,0%
conocimientos, habilidades y actitudes. Casi nunca 0 0,0%
A veces 24 22,9%
Casi siempre 56 53,3%
Siempre 25 23,8%
Los contenidos estan actualizados y son Nunca 0 0,0%
coherentes con el curriculo y con estandares Casi nunca 0 0,0%
educativos nacionales. A veces 29 21.0%
Casi siempre 49 46,7%
Siempre 34 32,4%

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Contenidos”, donde se
encontré que el 60,0% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel alto los
contenidos compartidos en clases, y el 40,0% de nivel regular; ello refleja
la relevancia significativa de los conocimientos compartidos. Al analizar por
pregunta, se tiene que los aspectos mas destacados son: Los contenidos

estan actualizados y son coherentes con el curriculo y con estandares
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educativos nacionales, y los contenidos incluyen de manera equilibrada

conocimientos, habilidades y actitudes.
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Figura 14: Dimensién 4 — Contenidos

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 27: Dimensién 5 — Estrategias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Bajo 1 1,0 1,0 1,0
Regular 34 32,4 32,4 33,3
Alto 70 66,7 66,7 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”
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Tabla 28: Dimensién 5 — Estrategias (por pregunta)

% de N
Recuento columnas
El disefio de los programas promueve una Nunca 0 0,0%
adecuada y justificada combinacion de Casi nunca 0 0,0%
estrategias presenciales y virtuales. A veces 16 15,2%
Casi siempre 38 36,2%
Siempre 51 48,6%
El disefio de los programas promueve la Nunca 0 0,0%
utilizacién de estrategias de aprendizaje basadas Casi nunca 1,9%
en la busqueda, manejo y gestion de la A veces 17 16,2%
informacidn por parte de los participantes. Casi siempre 36 34,3%
Siempre 50 47,6%
El disefio de los programas promueve la Nunca 0 0,0%
utilizacion de estrategias de aprendizaje Casi nunca 2 1,9%
comunicativas, basadas en el debate, el A veces 31 29,5%
intercambio de ideas, en compartir argumentos
acerca de los aspectos criticos de los contenidos. Casi siempre 60 >7.1%
Siempre 12 11,4%

FUENTE: Cuestionario “Calidad educativa”

Dichos resultados se refieren a la dimension “Estrategias”, donde se
encontré que el 66,7% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel alto las
estrategias pedagdgicas utilizadas para trasmitir el conocimiento, el 32,4%
es de nivel regular y el 1,0% de nivel bajo; ello refleja lo adecuado de las
estrategias utilizadas en el proceso de ensefianza - aprendizaje. Al analizar
por pregunta, se tiene gue los aspectos mas destacados son: El disefio de
los programas promueve una adecuada combinacién de estrategias

presenciales y virtuales, y el disefio de los programas promueve la
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utilizacion de estrategias de aprendizaje basadas en la busqueda, manejo

y gestion de la informacion por parte de los participantes.

Porcentaje
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Figura 15: Dimension 5 — Estrategias

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Tabla 29: Variable 2 — Calidad educativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 5 4,8 4.8 4,8
Regular 53 50,5 50,5 55,2
Alto 47 44.8 44,8 100,0
Total 105 100,0 100,0

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 30: Variable 2 — Calidad educativa (por dimension)

% de N
Recuento columnas

Contexto Bajo 15 14,3%
Regular 83 79,0%

Alto 7 6,7%

Objetivos Bajo 44 41,9%
Regular 45 42,9%

Alto 16 15,2%

Diversidad Bajo 1 1,0%
Regular 42 40,0%
Alto 62 59,0%

Contenidos Bajo 0 0,0%
Regular 42 40,0%
Alto 63 60,0%

Estrategias Bajo 1 1,0%
Regular 34 32,4%
Alto 70 66,7%

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Dichos resultados se refieren a la variable “Calidad educativa”,

donde se encontrd que el 50,5% del personal docente de la Escuela de

Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander’ considera de

nivel regular la calidad de la ensefianza impartida en la entidad, el 44,8%

de nivel alto, y el 4,8% de nivel bajo. Al analizar por dimension se tiene que

los aspectos méas destacados son las “Estrategias” y los “Contenidos”, y los

aspectos a mejorar fueron los “Objetivos” y el “Contexto”.
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Figura 16: Variable 2 — Calidad educativa

FUENTE: Cuestionario “Gestion del talento humano”

4.2 Prueba de hipoétesis

4.2.1 Contraste de la hipo6tesis general

La hipdtesis general

precisa que “Existe

relacion directa vy

significativa entre la gestion del talento humano y la calidad educativa en la
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Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” —

ECSAN, de Colombia, afio 2017".

Para lo cual, se utilizd el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe correlacion entre el talento humano y la calidad
educativa

Hi: Existe correlacion entre el talento humano y la calidad educativa

Tabla 31: Contraste de la hip6tesis general

Gestion del Calidad
talento humano educativa

Rho de Spearman Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 ,804™
humano Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105

Calidad educativa Coeficiente de correlacion ,804™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

Se obtuvo un valor de Rho = 0,804 (valor de p = 0,000), ello implica
gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede a
rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y alta entre la gestién del
talento humano y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia

“General Francisco de Paula Santander’ — ECSAN, de Colombia, afio 2017.
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4.2.2 Contraste de las hipotesis especificas

a) La primera hipotesis especifica precisa que “Existe relacion directa
y significativa entre el reclutamiento y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander’ — ECSAN, de Colombia, afio 2017".

Para lo cual, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe correlacion entre el reclutamiento y la calidad educativa

Hi: Existe correlacion entre el reclutamiento y la calidad educativa

Tabla 32: Contraste de la hipétesis especifica 01

Calidad
Reclutamiento educativa
Rho de Spearman Reclutamiento Coeficiente de correlacion 1,000 7377
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Calidad educativa Coeficiente de correlacion 7377 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

Se obtuvo un valor de Rho = 0,737 (valor de p = 0,000), ello implica

gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede
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a no rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y considerable
entre el reclutamiento y la calidad educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” —

ECSAN, de Colombia, afio 2017.

b) La segunda hipétesis especifica precisa que “Existe relacion directa
y significativa entre la seleccion y la calidad educativa en la Escuela
de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” —

ECSAN, de Colombia, afio 2017".

Para lo cual, se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe correlacion entre la seleccion y la calidad educativa

Hi: Existe correlacion entre la seleccion y la calidad educativa

Tabla 33: Contraste de la hipotesis especifica 02

Calidad
Seleccion educativa
Rho de Spearman Seleccion Coeficiente de correlacion 1,000 564"
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Calidad Coeficiente de correlacion ,564™ 1,000
educativa Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0
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Se obtuvo un valor de Rho = 0,564 (valor de p = 0,000), ello implica
gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede
a rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y considerable
entre la seleccion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes
de Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de

Colombia, afio 2017.

c) La tercera hipétesis especifica precisa que “Existe relacion directa y
significativa entre la contratacion y la calidad educativa en la Escuela
de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” —

ECSAN, de Colombia, afio 2017".

Para lo cual, se utilizd el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe correlacion entre la contratacion y la calidad educativa

Ha: Existe correlacion entre la contratacion y la calidad educativa
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Tabla 34: Contraste de la hip6tesis especifica 03

Calidad
Contratacion educativa
Rho de Spearman Contratacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,370™
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Calidad Coeficiente de correlacion ,370™ 1,000
educativa Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

d)

Se obtuvo un valor de Rho = 0,370 (valor de p = 0,000), ello implica
gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede
a rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y moderada entre
la contratacion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de

Colombia, afio 2017.

La cuarta hipétesis especifica precisa que “Existe relacion directa y
significativa entre la induccion y la calidad educativa en la Escuela
de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander’ —

ECSAN, de Colombia, afio 2017”.

Para lo cual, se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:
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Ho: No existe correlacion entre la induccion y la calidad educativa

Hi: Existe correlaciéon entre la induccién y la calidad educativa

Tabla 35: Contraste de la hip6tesis especifica 04

Correlaciones

Calidad
Induccion educativa
Rho de Spearman Induccion Coeficiente de correlacion 1,000 ,853™
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Calidad Coeficiente de correlacion ,853™ 1,000
educativa Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

Se obtuvo un valor de Rho = 0,853 (valor de p = 0,000), ello implica
gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede
a rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y alta entre la
induccion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia,

afo 2017.

e) La quinta hipotesis especifica precisa que “Existe relacion directa y
significativa entre la capacitaciéon y la calidad educativa en la Escuela
de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander” —

ECSAN, de Colombia, afio 2017”.
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Para lo cual, se utilizd el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe correlacion entre la capacitacion y la calidad educativa

Hi: Existe correlacion entre la capacitacion y la calidad educativa

Tabla 36: Contraste de la hip6tesis especifica 05

Calidad
Capacitacion educativa
Rho de Spearman Capacitacion  Coeficiente de correlacion 1,000 743"
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Calidad Coeficiente de correlacion 743" 1,000
educativa Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

f)

Se obtuvo un valor de Rho = 0,743 (valor de p = 0,000), ello implica
gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede
a rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y considerable
entre la capacitacion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes
de Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de

Colombia, afio 2017.

La sexta hipotesis especifica precisa que “Existe relacion directa y

significativa entre el entrenamiento y la calidad educativa en la
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Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander’ — ECSAN, de Colombia, afio 2017".

Para lo cual, se utilizd el coeficiente de correlacion Rho de

Spearman, de donde:

Ho: No existe correlacion entre la capacitacion y la calidad educativa

Hi: Existe correlacion entre la capacitacion y la calidad educativa

Tabla 37: Contraste de la hip6tesis especifica 06

Calidad
Entrenamiento educativa
Rho de Spearman Entrenamiento  Coeficiente de correlacion 1,000 , 793"
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Calidad Coeficiente de correlacion , 793" 1,000
educativa Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

FUENTE: Reporte SPSS V. 23,0

Se obtuvo un valor de Rho = 0,793 (valor de p = 0,000), ello implica
gue como el valor de p es inferior al 5% de significancia, se procede
a rechazar Ho; es decir, que existe relacion directa y alta entre el

entrenamiento y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de
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Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de

Colombia, afio 2017.

4.3 Discusion

En lo que respecta a la variable “Gestion del talento humano”, se
encontré que el 81,0% del personal docente de la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” considera de nivel regular
el proceso de gestionar el talento humano que caracteriza a la entidad; y
con respecto a la variable “Calidad educativa”, se encontré que el 50,5%
del personal docente considera de nivel regular la calidad de la ensefianza

impartida en la entidad.

Al efectuar el contraste de las hipétesis se encontr6 que el personal
docente considera que existe relacion directa y alta (valor de Rho = 0,804
y valor de p = 0,000) entre la gestion del talento humano y la calidad
educativa en la Escuela; de forma similar que existe una relacion directa
pero con distintas intensidades en cada una de las dimensiones de la
variable “Gestién del talento humano” (reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion y entrenamiento) con la variable

“Calidad educativa”.
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Lo anterior se sustenta en lo desarrollado por (Chiavenato I. , 2009)
que indica que la gestion del talento humano es un conjunto de
procedimientos que implementan los directivos para que el persona se
sienta comprometido con los objetivos empresariales, logre asociar el pago
de las remuneraciones en funcion de la productividad de cada uno, perciba
la existencia de un trato justo, otros; (Chiavenato I. , 2009) lo cual genera
un mejor desempeiio laboral, y por ende el proporcionar un mejor servicio

a los usuarios.

Los resultados encontrados son concordantes con los de
(Castafieda & Zuluaga, 2018) que en su investigacion “Gestidon del talento
humano en las instituciones educativas y calidad de la educacién”, encontrd
que la gestion del talento humano es una labor a cargo de las personas
encargadas de gerenciar las entidades, y es una de las principales
herramientas para poder acceder a mejorar los niveles de formacion
académica y personal, y que debe ser estimulada y propiciada por el
gerente educativo para contar con un docente mejor preparado y de
mejores cualidades, tanto intelectuales como humanas para el servicio de
la institucion, ademas de que existe una relacion directa y significativa entre

la gestion del talento humano y la calidad de la educacion proporcionada.

Y también con los resultados encontrados por (Alvarado, 2016 ) en

su trabajo “Percepcion de la calidad educativa: caso aplicado a estudiantes
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de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn y del Instituto Tecnoldgico de
Estudios Superiores de Monterrey”, quienes sefialan que los estudiantes al
analizar la calidad educativa, les resulta mas que la entidad cuente con
instalaciones modernas e innovacion tecnoldgica, y la preparacion
académica de la planta docente; mientras que en presente trabajo, los
estudiantes asocian la calidad educativa con la existencia de mejoras en
las “Estrategias” y los “Contenidos” que utiliza el docente en el proceso de

ensefianza — aprendizaje.
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5.1

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la gestion del

talento humano y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017 (valor de Rho = 0,804 y valor de p = 0,000), que
significa que una mejora de la gestion del talento humano se veria

reflejado en un mejor servicio de calidad educativa.

. Se concluye que existe relacion directa y considerable entre el

reclutamiento y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017 (valor de Rho = 0,737 y valor de p = 0,000), que
significa que si se logra mejorar el proceso de reclutamiento de los
docentes se veria reflejado en un mejor servicio de calidad

educativa.

115



3. Se concluye que existe relacion directa y considerable entre la
seleccion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia,
afio 2017 (valor de Rho = 0,564 y valor de p = 0,000), que significa
que si se logra mejorar el proceso de seleccion de los docentes se

veria reflejado en un mejor servicio de calidad educativa.

4. Se concluye que existe relacion directa y moderada entre la
contratacion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017 (valor de Rho = 0,370 y valor de p = 0,000), que
significa que si se logra mejorar el proceso de contratacion de los
docentes se veria reflejado en un mejor servicio de -calidad

educativa.

5. Se concluye que existe relacion directa y alta entre la induccion y la
calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017
(valor de Rho = 0,853 y valor de p = 0,000), que significa que si se
logra mejorar el proceso de induccién de los docentes se veria

reflejado en un mejor servicio de calidad educativa.
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5.2

6. Se concluye que existe relacion directa y considerable entre la

capacitacion y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de Paula Santander’ — ECSAN, de
Colombia, afio 2017 (valor de Rho = 0,743 y valor de p = 0,000), que
significa que si se logra mejorar el proceso de capacitacion de los
docentes se veria reflejado en un mejor servicio de calidad

educativa.

. Se concluye que existe relacion directa y alta entre el entrenamiento

y la calidad educativa en la Escuela de Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017
(valor de Rho = 0,793 y valor de p = 0,000), que significa que si se
logra mejorar el proceso de entrenamiento de los docentes se veria

reflejado en un mejor servicio de calidad educativa.

Recomendaciones

. Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia

“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
es prioritario mejorar el proceso de “Induccién” del personal docente
gue se incorpora a la entidad, para lo cual se le debe trasmitir el

alineamiento estratégico de la escuela, destacar los objetivos de la

117



entidad y principalmente que se espera de su labor pedagdgica; ello
permitird que el docente desarrolle con més confianza su tarea, lo
cual se vera en la mejorar del clima institucional, y por tanto en el

brindar un mejor servicio educativo a la comunidad.

Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
para mejorar lo relacionado con el “Reclutamiento” se deben agilizar
los procedimientos para registrar informacion actualizada del
personal docente potencial, ello permitira aprovechar los nuevos
conocimientos pedagdgicos de los docentes en los contenidos
educativos dados en clases, y con ello fortalecer la calidad de la

enseflanza.

Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
para mejorar lo relacionado con la “Seleccidén” se debe precisar de
forma objetiva los criterios fisicos y de salud para determinar si el
aspirante es apto para el cargo, ademas que deberia existir
prioridades con respecto a las habilidades, aptitudes y valores de los

aspirantes.
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4. Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
para mejorar lo relacionado a la “Contratacion”, dichos formatos de
vinculacién formal con la entidad, deben firmarse antes de empezar
el proceso de ensefianza, lo cual permitira dar la seguridad al
docente en el aspecto de su ingreso esperado por la labor docente

desempeiiada.

5. Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
para mejorar lo relacionado a la “Induccidén” deberian existir
mecanismos para promover y medir la adaptaciéon del personal
nuevo, y también procedimientos para informar los objetivos, el
organigrama, el reglamento de trabajo, otros a ellos, que permita una

mas adecuada insercion a la entidad.

6. Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
para mejorar lo relacionado a la “Capacitacion”, es prioritario que una
vez identificadas las necesidades de capacitacion del personal, se
implementen estrategias para que dichos cursos sean dictados,

condicionando la asistencia de forma obligatoria.
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7. Se recomienda a los directivos de la Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula Santander” — ECSAN, de Colombia que
para mejorar lo relacionado al “Entrenamiento” se deben
implementar indicadores de gestion para el seguimiento y evaluacion

del entrenamiento de cada uno de los docentes.
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ANEXOS



ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA CALIDAD EDUCATIVA EN LA ESCUELA DE CADETES DE POLICIA “GENERAL
FRANCISCO DE PAULA SANTANDER”- ECSAN DE COLOMBIA, ANO 2017
AUTOR: Liliana Patricia Arias Jiménez

Colombia, afio 20177
¢,Cual es la relacién entre la
induccion 'y la calidad

d

=

induccion y la calidad educativa
en la Escuela de Cadetes de
Policia “General Francisco de

educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES
General: General: General: Variable 1:
o . . . ) . . Gestion del talento humano
¢Cual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion directa y
gestion del talento humano y la | gestién del talento humano y la | significativa entre la gestion del
calidad educativa en la Escuela | calidad educativa en la Escuela de | talento humano y la calidad #de
de Cadetes de Policia “General | Cadetes de Policia “General | educativa en la Escuela de Dimensiones Indicadores ,
Francisco de Paula Santander” — | Francisco de Paula Santander” — | Cadetes de Policia “General Iz
ECSAN, de Colombia, afio 2017? | ECSAN, de Colombia, afio 2017. Francisco de Paula Santander” — - 7
ECSAN. de Colombia, afio 2017. Reclutamiento Do;umentaaon, 3
Especifico Especificos: registro
a) ¢Cudl es la relacién entre el _ _ Especificos: Seleccién Proceso, criterios 3
reclutamiento y la calidad [a) Determinar la relacion entre el
educativa en la Escuela de reclutamiento 'y la calidad |a) Existe relacion directa y
Cadetes de Policia “General educativa en la Escuela de significativa entre el Contratacidon Formalidad 3
Francisco de Paula Cadetes de Policia “General reclutamiento y la calidad
Santander” — ECSAN, de Francisco de Paula Santander” — educativa en la Escuela de
Colombia, afio 20177 ECSAN, de Colombia, afio 2017. Cadetes de Policia “General Induccién Adaptacion 2
b) ¢Cual es la relacion entre la |b) Establecer la relacion entre la Francisco de Paula
seleccion 'y la calidad seleccion y la calidad educativa Santander” — ECSAN, de
educativa en la Escuela de en la Escuela de Cadetes de Colombia, afio 2017. Capacitacion Programas, mejoras 4
Cadetes de Policia “General Policia “General Francisco de [o) Existe relacion directa y
Francisco de Paula Paula Santander” — ECSAN, de significativa entre la seleccion
Santander” — ECSAN, de Colombia, afio 2017. y la calidad educativa en la Entrenamiento Logros, indicadores 3
Colombia, afio 20177 c) Analizar la relacion entre la Escuela de Cadetes de Policia
c) ¢Cual es la relacion entre la contratacion y la calidad educativa “General Francisco de Paula
contratacion 'y la calidad en la Escuela de Cadetes de Santander” — ECSAN, de
educativa en la Escuela de Policia “General Francisco de Colombia, afio 2017.
Cadetes de Policia “General Paula Santander’ — ECSAN, de [c) Existe relacion directa y | Variable 2:
Francisco de Paula Colombia, afio 2017. significativa entre la | calidad educativa
Santander” — ECSAN, de |d) Determinar la relacién entre la contratacion 'y la calidad
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e

~

f)

educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017?

¢ Cudl es la relacién entre la
capacitacion y la calidad
educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula
Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017?

¢Cudl es la relaciéon entre el
entrenamiento y la calidad
educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula
Santander” ECSAN, de
Colombia, afio 2017?

e)

f)

Paula Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017.

Establecer la relacién entre la
capacitacion 'y la  calidad
educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula Santander” —
ECSAN, de Colombia, afio 2017.
Analizar la relacién entre el
entrenamiento 'y la calidad
educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula Santander” —
ECSAN, de Colombia, afio 2017.

d)

e)

f)

Santander” — ECSAN, de
Colombia, afio 2017.
Existe relacién directa y

significativa entre la induccién
y la calidad educativa en la
Escuela de Cadetes de Policia
“General Francisco de Paula
Santander” ECSAN, de
Colombia, afio 2017.

Existe relacién directa y
significativa entre la
capacitacion y la calidad
educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula
Santander” ECSAN, de
Colombia, afio 2017.

Existe relacién directa y
significativa entre el
entrenamiento y la calidad
educativa en la Escuela de
Cadetes de Policia “General
Francisco de Paula
Santander” - ECSAN, de
Colombia, afio 2017.

. . . #de
Dimensiones Indicadores ,
items
Contexto Compromiso, uso de TIC 4
Objetivos Competencias, 3
resultados
Diversidad Rutas de aprendizaje 3
Contenidos Andlisis, curriculo 4
Estrategias Trasmitir conocimiento 4
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ANEXO N° 02: METODOLOGIA

METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS DE DATOS

Tipo de Estudio:

Basica, de nivel correlacional

Disefio de investigacién

No experimental

Método de estudio:

Cuantitativo

Poblacién

Personal docente de 105 personas.

Muestra

Se hizo un censo, es decir, se encuesto a los 105 docentes.

Técnica:

Encuesta.

Instrumentos:

Cuestionario “Gestion del talento
humano”

Cuestionario “Calidad de servicio”

El cuestionario tuvo 5 opciones de respuesta en

base a la Escala de Likert (con 5 opciones), se

le asigné la siguiente codificacion:

CATEGORIA VALOR - CODIGO
NUMERICO
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
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ANEXO N° 03: INSTRUMENTOS

S

Universidad
Norbert Wiener POLICIA NACIONAL

DIRECCION NACIONAL DE ESCUELAS

-

CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO?”

Objetivo: Establecer el nivel de percepcién con base alos procesos que se desarrollan
en la puesta en marcha del Modelo de Gestiébn de Talento Humano de la Escuela de
Cadetes de Policia “General Francisco de Paula Santander”.

Instrucciones: A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacion a la “Gestion
del talento humano”.

Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X la respuesta que
corresponda a su opinion.

1 ‘ 2 3 ‘ 4 5
Completamente en En desacuerdo/Casi Indiferente/A De acuerdo/Casi Completamente de
desacuerdo/Nunca nunca veces siempre acuerdo/Siempre

Docente: ........cevviiiiiiiiiiii
Personal ARACA (Area Académica).........ccccceeveerererrrennnnns

ITEM PREGUNTAS 1 2 |3 4 |5

RECLUTAMIENTO

Existe documentacion de las fuentes internas o externas de donde se obtiene
el personal necesario.

Existen procedimientos para registrar informacion actualizada de empleados
potenciales.

Existen mecanismos de evaluaciébn y mejoramiento del proceso de
reclutamiento.

SELECCION

Existe un proceso de seleccidon (entrevistas, pruebas, verificacion de
antecedentes, referencias, etc.).

Existen las prioridades de la ECSAN con respecto a las habilidades, aptitudes
y valores de los aspirantes.

Existen criterios fisicos y de salud para determinar si el aspirante es apto para
el cargo y existencia de pruebas para su ingreso.

CONTRATACION

Existen politicas de contratacion.

Se utilizan las fuentes internas o externas de consulta para la elaboracion de
los contratos laborales.

Se utilizan modelos de contrato.
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INDUCCION

10 | Existen mecanismos para informar al nuevo docente aspectos basicos como:
Historia, evolucién y objetivos, organigrama, reglamento de trabajo, funciones
y relaciones de coordinacién con otras dependencias de la Escuela.

11 | Existen mecanismos para promover y medir la adaptacion de un (a) trabajador
(a) nuevo (a).

ITEM PREGUNTAS 3
CAPACITACION

12 | Existen programas de capacitacion.

13 | Existen criterios para la determinacion de las necesidades de capacitacion de
los funcionarios.

14 | Existe mejoramiento e innovacién de los programas de capacitacion.

15 | Se evidencian los logros en los funcionarios capacitados y la aplicacién de los
conceptos adquiridos en su labor diaria, operativa o técnica.

ENTRENAMIENTO

16 | Se trabajan de manera informal criterios que evalGan el desarrollo del
empleado en su labor diaria.

17 | Los logros obtenidos en la aplicacion del proceso de entrenamiento en los
funcionarios, tanto en el ambito administrativo como operativo o técnico, no
se evidencian.

18 | Se evidencian indicadores de gestion para el seguimiento y evaluacién del

entrenamiento de funcionarios (as).

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Sty

Universidad
Norbert Wiener

»

POLICIA NACIONAL

DIRECCION NACIONAL DE ESCUELAS

CUESTIONARIO “CALIDAD EDUCATIVA”

Objetivo: Establecer el nivel de percepcidn sobre distintos aspectos relacionados con la calidad
de la educacién que se brinda en la Escuela de Cadetes de Policia “General Francisco de Paula

Santander”.

Instrucciones: A continuacion encontrara una serie de enunciados con relacion a la “Calidad
educativa”.

Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X la respuesta que
corresponda a su opinion.

1 ‘ 2 3 ‘ 4 5
Completamente en ‘ En desacuerdo/Casi ‘ Indiferente/A ‘ De acuerdo/Casi ‘ Completamente de
desacuerdo/Nunca nunca veces siempre acuerdo/Siempre

Docente: ......cooeiiiiiiiiii
Personal ARACA (Area Académica).........ccccceereerereerreennns
ITEM PREGUNTAS 1 2 13 |4 |5
CONTEXTO

1 Las metas generales de los programas de formacién estan comprometidas con la
mejora de la calidad del aprendizaje de los estudiantes en la sociedad del
conocimiento.

2 Los programas promueven la colaboracién entre grupos de profesores de la misma
o diferente institucion educativa para la configuracion de comunidades de
aprendizaje de docentes.

3 Los lideres de los programas de formacion demuestran un compromiso con la
mejora continua de la planta profesoral y de su desarrollo profesional.

4 Los programas se insertan en una politica de utilizacion de las nuevas tecnologias
como un medio para favorecer una formacion docente accesible, democrética y de
calidad.

OBJETIVOS

5 Los objetivos de los programas especifican adecuadamente las competencias
docentes a adquirir por el profesorado.

6 Los objetivos muestran con claridad la incidencia de los programas en los resultados
de aprendizaje de los cadetes y alféreces.

7 Con frecuencia se alcanzan los objetivos de los programas referentes al aprendizaje
de los cadetes y alféreces.

DIVERSIDAD

8 El disefio de los programas dispone de rutas de aprendizaje flexibles en funcién de
los diferentes intereses vy estilos de aprendizaje del profesorado.

9 El disefio de los programas dispone de contenidos y estrategias adaptadas al
profesorado con diferente conocimiento y practica pedagdgica: profesores
principiantes, experimentados.

10 | El disefio de los programas dispone de los diferentes niveles de competencia en el
uso de las TIC por parte del profesorado.

ITEM PREGUNTAS 1 2 13 |4 |5
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CONTENIDOS

11 | Los contenidos de los programas presentan a los profesores mdaltiples perspectivas
de andlisis y se fundamentan en los hallazgos de la investigacién educativa.

12 | Los contenidos se presentan abiertos y facilitan que los profesores profundicen
segun sus intereses y colaboren para construir conocimiento.

13 | Los contenidos incluyen de manera equilibrada conocimientos, habilidades y
actitudes.

14 | Los contenidos estan actualizados y son coherentes con el curriculo y con
estandares educativos nacionales.

ESTRATEGIAS

15 | El disefio de los programas identifica adecuadamente los perfiles y las
caracteristicas de los formadores gue promoveran/desarrollaran el programa.

16 | El disefio de los programas promueve una adecuada Yy justificada combinacion de
estrategias presenciales y virtuales.

17 | El disefio de los programas promueve la utilizacién de estrategias de aprendizaje
basadas en la busqueda, manejo y gestién de la informacion por parte de los
participantes.

18 | El disefio de los programas promueve la utilizacién de estrategias de aprendizaje

comunicativas, basadas en el debate, el intercambio de ideas, en compartir
argumentos acerca de los aspectos criticos de los contenidos.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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ANEXO N° 04: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Pérez Mamani, Rubens Houson

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Latinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario “Gestion del talento
humano”.

1.4. Autor del Instrumento: Liliana Patricia Arias Jiménez

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

i i X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propdsito del diagnéstico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Peru, 25/11/2017

Firma del Experto Informante

Dr. Rubens H. Pérez Mamani
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CALIDAD EDUCATIVA”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Pérez Mamani, Rubens Houson

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente de la Universidad Latinoamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario de “Calidad educativa”.
1.4. Autor del Instrumento: Liliana Patricia Arias Jiménez

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esté formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

: - X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propésito del diagnostico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Peru, 25/11/2017

/7

Firma del Experto Informante

Dr. Rubens H. Pérez Mamani
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: URUENA SANABRIA RUT

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente Escuela Gonzalo Jiménez de Quesada
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario “Gestion del talento
humano”.

1.4. Autor del Instrumento: Liliana Patricia Arias Jiménez

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esté formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

: - X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propésito del diagnostico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Colombia, 25/11/2017

/I%mz (Uyverig 5anaéﬂ"q_

Firma del Experto Informante

Dra. Rut Uruefia Sanabria
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CALIDAD EDUCATIVA”

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: URUENA SANABRIA RUT

1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente Escuela Gonzalo Jiménez de Quesada
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario de “Calidad educativa”.
1.4. Autor del Instrumento: Liliana Patricia Arias Jiménez

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esté formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

: - X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propésito del diagnostico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Colombia, 25/11/2017

201[ (/(/rueﬁq 5anaén"q_

Firma del Experto Informante

Dra. Rut Uruefia Sanabria
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: SUBINTENDENTE AGUDELO ALBERT GINEL
1.2. Cargo e institucién donde labora: Responsable seleccion docente ECSAN

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario “Gestién del talento
humano”.

1.4. Autor del Instrumento: Liliana Patricia Arias Jiménez

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

i i X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X

propdsito del diagnéstico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Colombia, 25/11/2017

Firma del Experto Informante

Sl. Albert Ginel Agudelo
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CALIDAD EDUCATIVA”

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: SUBINTENDENTE AGUDELO ALBERT GINEL
1.2. Cargo e institucién donde labora: Responsable seleccién docente ECSAN
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario de “Calidad educativa”.
1.4. Autor del Instrumento: Liliana Patricia Arias Jiménez

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esté formulado con X
lenguaje apropiado.

2.0BJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.

3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.

4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
I6gica.

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos

: - X

en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las estrategias X
cientificas.

7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las X
dimensiones.

9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
propésito del diagnostico.

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Bogota, 25/11/2017

Firma del Experto Informante

Sl. Albert Ginel Agudelo
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ANEXO N° 05: FIABILIDAD — ALPHA DE CRONBACH

VARIABLE “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,945 18

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total

si el elemento elemento se ha de elementos

se ha suprimido suprimido corregida

Alfa de

Cronbach si el

elemento se ha

suprimido

Existe documentacion de las fuentes internas 58,08 62,110
o externas de donde se obtiene el personal

necesario.

Existen procedimientos para registrar 58,14 60,893
informacion actualizada de empleados

potenciales.

Existen mecanismos de evaluacién y 58,10 62,818
mejoramiento del proceso de reclutamiento.

Existe un proceso de seleccién (entrevistas, 57,69 62,275
pruebas, verificacion de antecedentes,

referencias, etc.).

Existen las prioridades de la ECSAN con 57,73 60,621
respecto a las habilidades, aptitudes y valores

de los aspirantes.

Existen criterios fisicos y de salud para 58,73 63,371
determinar si el aspirante es apto para el

cargo y existencia de pruebas para su

ingreso.

Existen politicas de contratacion. 56,71 65,783
Se utilizan las fuentes internas o externas de 56,52 63,925
consulta para la elaboracién de los contratos

laborales.

Se utilizan modelos de contrato. 56,18 67,611

,733

711

, 745

,623

, 710

,616

, 765
,672

,328

138

,940

,941

,940

,943

,941

,943

,942
,942

,947



Existen mecanismos para informar al nuevo
docente aspectos basicos como: Historia,
evolucion y objetivos, organigrama,
reglamento de trabajo, funciones y relaciones
de coordinacion con otras dependencias de la
Escuela.

Existen mecanismos para promover y medir la
adaptacion de un (a) trabajador (a) nuevo (a).
Existen programas de capacitacion.

Existen criterios para la determinacion de las
necesidades de capacitacion de los
funcionarios.

Existe mejoramiento e innovacion de los
programas de capacitacion.

Se evidencian los logros en los funcionarios
capacitados y la aplicacion de los conceptos
adquiridos en su labor diaria, operativa o
técnica.

Se trabajan de manera informal criterios que
evaluan el desarrollo del empleado en su
labor diaria.

Los logros obtenidos en la aplicacion del
proceso de entrenamiento en los funcionarios,
tanto en el ambito administrativo como
operativo o técnico, no se evidencian.

Se evidencian indicadores de gestion para el
seguimiento y evaluacién del entrenamiento

de funcionarios (as).

57,79

58,49

56,75

56,83

56,96

56,90

56,87

56,89

56,78

60,263

62,387

66,457

65,336

62,768

62,972

63,559

62,218

65,115

,805

,663

,708

,696

, 743

,698

,790

,768

,766

,939

,942

,942

,942

,940

,941

,940

,940

,941
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VARIABLE “CALIDAD EDUCATIVA”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,968

18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Las metas generales de los programas 60,59
de formacion estan comprometidas

con la mejora de la calidad del

aprendizaje de los estudiantes en la

sociedad del conocimiento.

Los programas promueven la 61,75
colaboracion entre grupos de

profesores de la misma o diferente

institucion educativa para la

configuracion de comunidades de

aprendizaje de docentes.

Los lideres de los programas de 61,91
formacion demuestran un compromiso

con la mejora continua de la planta

profesoral y de su desarrollo

profesional.

Los programas se insertan en una 61,44
politica de utilizacion de las nuevas

tecnologias como un medio para

favorecer una formacion docente

accesible, democratica y de calidad.

Los objetivos de los programas 61,73
especifican adecuadamente las

competencias docentes a adquirir por

el profesorado.

109,206

106,092

102,502

103,825

101,428

, 784

,843

,806

741

,862

,967

,966

,966

,967

,965
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Los objetivos muestran con claridad la
incidencia de los programas en los
resultados de aprendizaje de los
cadetes y alféreces.

Los objetivos muestran con claridad la
incidencia de los programas en los
resultados de aprendizaje de los
cadetes y alféreces.

El disefio de los programas dispone de
rutas de aprendizaje flexibles en
funcién de los diferentes intereses y
estilos de aprendizaje del profesorado.
El disefio de los programas dispone de
contenidos y estrategias adaptadas al
profesorado con diferente
conocimiento y practica pedagogica:
profesores principiantes,
experimentados.

El disefio de los programas dispone de
los diferentes niveles de competencia
en el uso de las tics por parte del
profesorado.

Los contenidos de los programas
presentan a los profesores multiples
perspectivas de andlisis y se
fundamentan en los hallazgos de la
investigacion educativa.

Los contenidos se presentan abiertos y
facilitan que los profesores profundicen
segun sus intereses y colaboren para
construir conocimiento.

Los contenidos incluyen de manera
equilibrada conocimientos, habilidades
y actitudes.

Los contenidos estan actualizados y
son coherentes con el curriculo y con

estandares educativos nacionales.

61,97

61,84

60,79

60,33

60,64

60,71

60,64

60,53

60,43

103,528

102,772

104,533

105,628

104,791

105,802

106,714

106,597

104,824

,691

,805

,862

,801

,814

7129

,796

7132

,815
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,968

,966

,965

,966

,966

,967

,966

,967

,966



El disefio de los programas identifica
adecuadamente los perfiles y las
caracteristicas de los formadores que
promoveran/desarrollaran el programa.
El disefio de los programas promueve
una adecuada y justificada
combinacién de estrategias
presenciales y virtuales.

El disefio de los programas promueve
la utilizacién de estrategias de
aprendizaje basadas en la busqueda,
manejo y gestion de la informacién por
parte de los participantes.

El disefio de los programas promueve
la utilizacién de estrategias de
aprendizaje comunicativas, basadas
en el debate, el intercambio de ideas,
en compartir argumentos acerca de los

aspectos criticos de los contenidos.

60,68

60,21

60,27

60,76

105,952

104,629

102,832

107,472

, 754

,823

,858

,691

,967

,966

,965

,968
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ANEXO N° 06: EVIDENCIAS (FOTOS)
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