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TITULO

La gestion estratégica y la eficiencia en el desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la Institucion Educativa N° 40038 Jorge Basadre

Grohmann — Arequipa 2019

The strategic management and efficiency in the work performance of the
teaching and administrative staff of the Educational Institution No. 40038

Jorge Basadre Grohmann - Arequipa 2019



RESUMEN

El presente estudio fue llevado a cabo en la Institucion Educativa N° 40038 Jorge Basadre
Grohmann — Arequipa 2019, el problema abordado consistié en las deficiencias en el
desempefio laboral del Personal Docente. El propésito del estudio consistio en Estudiar la
Gestion Estratégica y la eficiencia en el desempefio laboral del Personal Docente de la
Institucion Educativa N° 40038 Jorge Basadre Grohmann. Para dar solucion al problema se
plante6 el disefio de un programa de gestion estratégica para lograr la eficiencia en el
desempefio laboral del personal docente de la institucion educativa N° 40038 Jorge Basadre
Grohmann. La investigacion se abordd de acuerdo al tipo de estudio descriptivo — propositivo,
con un disefio de campo; porque permitio interactuar con el objeto de estudio para analizar,
caracterizar y describir la realidad; mediante la aplicacion de una encuesta, que fue aplicado a
24 docentes de la institucion educativa que conformaron la poblacion. Los resultados obtenidos
fueron: se comprueba que el analisis de puesto que proporciona informacion sobre el puesto y
los requerimientos humanos necesarios para desempefiar las actividades no se da en la
institucion educativa; se observa que en la institucion educativa el personal directivo no da una
clara comprension de lo que cada empleo representa para estimular su valor y la compensacion
apropiada para cada personal; se advierte que la evaluacion de desempefio que consiste en
comparar el desempefio real de cada empleado con el rendimiento deseado tampoco esta
determinado; existe desconocimiento sobre la informacion del andlisis del puesto para disefiar
los programas de capacitacion y desarrollo del personal docente y administrativo y en la

institucion educativa no se asignan responsabilidades de acuerdo a las posiciones especificas.
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ABSTRACT

The present study was carried out in the Educational Institution N ° 40038 Jorge Basadre
Grohmann - Arequipa 2019, the problem addressed consisted of the deficiencies in the work
performance of the Teaching Staff. The purpose of the study consisted of Studying the Strategic
Management and efficiency in the work performance of the Teaching Personnel of the
Educational Institution No. 40038 Jorge Basadre Grohmann. To solve the problem, the design
of a strategic management program was proposed to achieve efficiency in the work
performance of the teaching staff of the educational institution N ° 40038 Jorge Basadre
Grohmann. The research was approached according to the type of descriptive study -
purposeful, with a field design; because it allowed to interact with the object of study to
analyze, characterize and describe reality; through the application of a survey, which was
applied to 24 teachers of the educational institution that made up the population. The results
obtained were: it is verified that the job analysis that provides information about the job and the
human requirements necessary to carry out the activities does not occur in the educational
institution; It is observed that in the educational institution the directive personnel do not give a
clear understanding of what each job represents to stimulate its value and the appropriate
compensation for each personnel; It is noted that the performance evaluation that consists of
comparing the actual performance of each employee with the desired performance is not
determined either; There is a lack of knowledge about the information from the job analysis to
design the training and development programs for the teaching and administrative staff, and the

educational institution does not assign responsibilities according to the specific positions.



INTRODUCCION
1.- Antecedentes y Fundamentacion cientifica
En el &mbito internacional:

Briones (2020) present6 su tesis “Incidencia de la calidad educativa en el desempefio
docente en procesos de Gestion educativa”, que se desarrolld en la Unidad Educativa
Honoria Méndez Zambrano, del Cantén Colimes, en la ciudad de Guayaquil. El objetivo de
este estudio fue determinar los factores que inciden en la calidad educativa por medio del
desempefio docente. El tipo de investigacion fue cuantitativa, y su disefio fue descriptivo
simple. La poblacion del estudio fue de 502 docentes, mientras que la muestra quedd
conformada por 33 docentes que fueron escogidos mediante el muestreo aleatorio. Se
aplicaron dos cuestionarios que ayudaron a recoger los datos necesarios para el estudio. Se

concluye que la calidad educativa influye de manera moderada en el desempefio docente.

Cabarcas y Contreras (2019) desarrollaron un trabajo denominado “Evaluacion del
desempefio docente y su relacion con las dimensiones del indice sintético de calidad en
instituciones publicas del distrito de Barranquilla” en donde su objetivo fue conocer la
relacion que existe entre el desempefio docente y los componentes del indice sintético de
calidad. El tipo de investigacion fue transaccional no experimental, mientras que el disefio
fue correlaciona. La muestra se escogio de manera probabilistica y qued6 conformada por
737 docentes de la primaria basica. Se utilizaron encuestas y entrevistas para obtener la
informacidn necesaria. La conclusion del estudio sefiala que ambas variables de estudio no
se correlacionan de manera positiva. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta

la hipotesis nula planteada.

Martinez, Guevara y Valles (2016) presentaron su tesis de posgrado que se desarrollo
durante los ciclos escolares del 2013, 2014, 2015 y 2016 en la regién centro sur del estado
de Chihuahua, sector 25; y en donde el objetivo principal de la investigacion fue determinar
la relacion que existe entre el desempefio docente y la calidad educativa en instituciones
educativas. El tipo de estudio fue mixto y de disefio secuencial correlacional. La poblacién

empleada fue de 41 docentes y se utilizaron cuestionarios para cada variable. La conclusion



sefiala que el valor del coeficiente de Pearson tiene un valor de 0.58, por lo tanto, no existe
una relacion significativa entre el desempefio docente y la calidad educativa. Es decir, se

acepta la hipotesis nula y se rechaza la alterna.

En el &mbito nacional:

En la tesis presentada por Le6n (2019) “Desempeiio docente y calidad educativa desde la
percepcion del estudiante en la Institucion Educativa N° 81608 “San José”, La Esperanza”
propuso como objetivo principal determinar la relacion entre el desempefio docente y la
calidad educativa en la mencionada institucion educativa. La metodologia utilizada fue la
siguiente: el tipo de investigacion fue la descriptiva, y el disefio fue correlacional. La
muestra de la presente investigacion fue de 168 docentes y 20 estudiantes. El instrumento
aplicado fue el cuestionario, y se utilizaron uno para cada variable. Los resultados mostraron
que el 62% de los estudiantes sostuvo que el desempefio de los docentes es bueno, el 55% es
regular. Se concluye que el desempefio docente influye de manera significativa y se

relaciona directa con la calidad educativa (p=0.900).

Lujan y Olivares (2018) en su trabajo desarrollado en la ciudad de Trujillo, tuvieron como
objetivo comparar el nivel de calidad de la gestion educativa en las instituciones educativas
del distrito de Moche y en el distrito de El Porvenir. Metodologia: tipo mixto, y disefio
correlacional descriptivo. Este trabajo contd con una muestra de 94 docentes a quienes se les
aplicd dos cuestionarios, uno sobre el desempefio docente, y otro sobre el liderazgo
gerencial. Los resultados indicaron que en las instituciones educativas del distrito de El
Porvenir presentan un nivel de calidad del 80%, segun los docentes encuestados. Mientras
que en las instituciones educativas del distrito de Moche, la gestion de la calidad fue de
68%.

Rimache (2018) y su trabajo “Desempefio docente y la calidad educativa de las instituciones
educativas del nivel secundaria de la UGEL 01-2013” plante6 como objetivo identificar la

relacion entre el desempefio docente y la calidad educativa en las instituciones del nivel



secundaria de la UGEL 01-2013 de la ciudad de Lima. El tipo de investigacion fue basica
descriptiva, mientras que el disefio fue no experimental correlacional. La muestra fue de
130 docentes y el instrumento seleccionado fue el cuestionario. La conclusion del estudio
sefiala que existe una relacién positiva baja (débil) entre el desempefio docente y la calidad
educativa (p=0.494).

También, Aquinto (2018) en su trabajo “Desempeno docente y calidad educativa en la
Escuela Superior de Educacion Profesional José Carlos Maridtegui de Moquegua”, tuvo
como objetivo principal determinar la relacion existente entre la variable desempefio docente
y la variable calidad educativa en la mencionada escuela de la ciudad de Moquegua. El tipo
de estudio fue no experimental, mientras que su disefio fue descriptivo correlacional.
Participaron 243 estudiantes que fue la muestra del estudio, y se les aplico dos cuestionarios
para recolectar la informacion necesaria. Los resultados indicaron que existe un alto nivel de
correlacion (p=0.922) entre el desempefio docente y la calidad educativa. Se concluye que
mientras que sea mejor el desempefio de los docentes, mejor sera la calidad educativa en la

escuela.

Finalmente, Cabrera (2018) sustentd “Desempeio docente y calidad educativa en la
Universidad San Martin, Tarapoto”, en donde tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre el desemperfio docente y la calidad educativa en la Universidad San Martin. De
tipo cuantitativo, y de disefio correlacional, la poblacion de estudio fue de 60 docentes de la
mencionada universidad de la ciudad de Tarapoto. La técnica empleada en este estudio fue
la encuesta y su instrumento fue el cuestionario en la escala de Likert. El resultado de la
investigacion sostiene que el valor de la correlacion de Spearman es 0.970, por lo que se
acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Se concluye que el desempefio
docente y la calidad educativa se relacionan de manera significativa.
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Fundamentacion cientifica
Gestion Estratégica

Investigaciones sobre las normativas y politicas educativas vigentes en el paishan
encontrado que existe suficiente soporte y base legal, conceptual y procesalpara apoyar
la implementacion del prototipo de gestion educativa descentralizada, por lo que
podemos citar el articulo 64 y el articulo 73. LeyNro. 28044; Decreto Supremo Nro.
011-2012-ED aprob6 los articulos 123 y 125; Ley general de educacion y sus
ordenanzas, que establecen que la administracion del sistema educativo nacional es
descentralizado, simplificado, participativo y flexible para fortalecer la docencia y las
instituciones educativas lograr autonomia. Capacidades de gestion administrativa, el

MINEDU es responsable de mantener la unidad del sistema.

En este contexto, el objetivo estratégico del proyecto nacional 4 de Educacion
muestra que uno de sus resultados es la realizacion de la gestion educativa y la
participacion ciudadana efectiva, ética y descentralizada a traves de reformas de la
gestion educativa regional, y vincularlas con el eje regional de desarrollo nacional. de
coordinacion interdepartamental de normasy fortalece la capacidad de instituciones
educativas para asumir tareas de gestion superior con el fin de lograr mas y mejores
resultados (MINEDU, 2013, p.13).

Luego, segin Drucker (2005), se puede afirmar las instituciones educativas de
hoy se consideran la unidad clave de cambio para promover el desarrollo local, por lo
que deben tomar una actitud proactiva hacia la visualizacidn y estructuracion de su
labor educativa; por eso es necesario liderar instituciones educativas que estimulan la
creatividad de directivos y docentes, fomentan la participacion y el trabajo en equipo,

y promueven e implementan nuevas estrategias educativas.

De esta manera, debe tener la capacidad de reconocer patrones. Poder
visualizar que existe en lugar de lo que la gente esperaba ver la gestion educativa
es muy intuitiva y manual. Hoy, esta gestion esta respaldada por un conjunto
centralizado de comandos y reglas, una institucion burocratica con un sistema de

comunicacion en forma de piramide de arriba a abajo.

Mafana, el motor que gestionan las instituciones educativas suele estar

sincronizado con las politicas y avances de proyectos educativos innovadores basados
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en resultados educativos demostrables, 1o que permite y requiere que las instituciones
educativas encuentren colectivamente su propia identidad cultura y proposito, la
comunicacion interna y externay sus recursos,teniendo en cuenta la apertura del mundo
escolar al entorno (local) circundante, es decir, el mundo del trabajo, el entorno, las

instalaciones de la comunidad y el entorno mediatico

Al mismo tiempo, como dijo Gairin, (2006) si una institucion promete estar
abierta a todos los ciudadanos y trata de hacerla efectiva, debe reflejarlo en su enfoque
institucional y lograrlo a través de préacticas educativas efectivas. incluyendo politicas
generales, se aplican dia tras dia. Las acciones impuestasvan mas alla del trabajo de
clase e implican modificar las estructuras operativas, cambiar las actitudes y practicas

de los empleados, trabajar colectivamente o hacer planes paralelos y complementarios.

En materia de educacion, a partir de una gestion las escuelas se definencomo
dependientes, burocraticas, centralizadas, rigidas, jerarquicas, estaticas, externas,
descentralizadas y excluyentes ha existido el largo camino hacia unagestion educativa
de calidad, autonomo, eficiente, descentralizado, flexible, en red, dindmico,
autorregulado, participativo e inclusivo. De hecho, todavia hay un largo camino para
entender el nuevo paradigma. La idea es muy buena, hay muchas cosas opiniones,
sugerencias, formulas, pero ¢qué pasd? ¢Por qué no hay cambios? ;Por qué no hay

progreso?

Teniendo esto en cuenta, Senge (2005), afirmo que la educacion actual es un problema
como una respuesta. La educacion es un problema porque docentes y estudiantes estan

insatisfechos con el modelo educativo que utilizan y los resultados.

Al mismo tiempo, la educacion es la solucién para generar comportamientos
en un mundo en constante cambio y cada vez mas complejoy debemos continuar con
esta complejidad para ser lo mas visibles posible. Enotras palabras, la pregunta es

cdémo aceptar los cambios reales que no nos atraparan y dejaran fuera de control.

El problema, por tanto, radica en el desarrollo de instituciones y ciudadanos.
Porque, probablemente, la mision basica del sistema es permitir que las personas

actien e interactlen con ellas en su vida.
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Es por esto que los lideres del cambio deben ser idealistas que inspiren la
sensibilidad de quienes integran la organizacion y emprendan el complicadocamino del

desaprendizaje antes de aprender. Esto es potente, flexible, lento orapido.

El cambio involucra factores técnicos y humanos, aunque los humanos son los
méas complejos, de esta manera el moderador que este sujeto a cambios, deben
desarrollar habilidades especificas para influir y lograr sus objetivos, lo que se

denomina cambio transformacional.

El cambio de cambio significa no solo inteligencia, sino tambiénemociones e
implicacion emocional de las personas. Los habitos, las habilidades, los valores y la
estructura deben interferir con la percepcion de sentimientos y acciones de las

personas porque la influencia debe ser muy fuerte en la organizacion.

El cambio debe ser dréstico y e involucrar a toda la institucion, por lo tanto,
debemos ser conscientes de la compleja red de factores interrelacionados que
funcionan en el contexto de la educacién y la falta de conocimientos teoéricos y

practicos disponibles para explicarlos.

Hoy nos enfrentamos a un ser humano complejo. Porque las variables son muchas

(sociales, politicas, econémicas, culturales, educativas, etc.).

De hecho, Marin y Garcia (2005), analizaron la manera en comportarse un ser
humano dentro de una institucidn con lineamientos que muestran la reaccion dentro

de una institucion.

Hipotéticamente es complicado imposible conocer el dominio de una sola
variable que la separa de otras variables, también es necesario considerar la

organizacién en si y examinar el comportamiento de su gente.

En este sentido, las opiniones de las personas sobre las variables y comoafectan
a las variables determinan en gran medida su comportamiento. Por lo tanto, al realizar

una investigacion, es dificil saber por donde empezar.

Esta perspectiva humanista esta intimamente ligada al pensamiento de una
institucion educativa porque en la practica es imposible comprender el
comportamiento de los individuos y actividades de organizaciones ajenas al sistema

social con el que interacttian
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La ilusion de que el mundo estd formado por fuerzas separadas debe ser

destruida.

Dejar ir esta ilusion fomenta organizaciones inteligentes, organizaciones que
expanden continuamente su capacidad para producir los resultados que la gente desea,
patrones de pensamiento que representan nuevoshitos, liberan aspiraciones colectivas y
las personas aprenden constantemente. Usted puede construir su institucion juntos
(Senge, 2005).

En este orden, las instituciones educativas son sistemas sociales, los diferentes

segmentos no se utilizan como elementos distintos.

Cada departamento afecta a todo lo demas y cada accion afecta a toda la
institucion. Con todas las unidades humanas interconectadas, tenemos que Vvivir en un

mundo de sistemas, clientes, informacion y confianza mutua. (Brian, 1996).

Instituciones educativas, incluido personal educativo y administrativo, padres y
los grupos de estudiantes, no estan exentas del contexto descrito anteriormente. Como
parte de la sociedad, se adhiere al contexto dindmico de cualidades econdmicas,
sociales, politicas y culturales y se convierte en un sistema abierto en intercambio

activo con su entorno.

Por lo tanto, el sistema educativo necesita ser moldeado y transformado
constantemente en un equipo preciso para que pueda cumplir su misién. Debemos
romper el silencio, superar la resistencia al cambio y superar los habitos inherentes al

pasado.

Desde la implementacion del Proyecto Nacional de Educacién hasta el2021, la
“Educacion en el Perd” (Resolucién Suprema Nro. 0012007ED) tiene como objetivo
lograr un cambio de 180° grados en el disefio, mejoramiento, implementacion y
evaluacion de la planificacion del desarrollo. Vehiculo para la construccion de
estrategias se han desarrollado e implementado intervenciones que transformaran la
gestién escolar y haran una contribucién significativa, mejorar la calidad de los
servicios educativos, atendiendo la necesidad de aprendizaje de la comunidad

educativa
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Por lo que, la administracién escolar es primordial y considerable como un logro de
calidad y variabilidad que realmente se necesita para responder a los rapidos cambios

provocados por el entorno globalizado. Sin embargo, este no es el caso.

La gestion escolar no siempre se trata de alcanzar los objetivos educativos
minimos. Desafortunadamente, estos son pasados por alto pormuchos segmentos de la
comunidad educativa y sus conocimientos previos deben traducirlos en indicadores de
procedimiento (que guian el desarrollo de elementos de habilidades). pertenece a
estrategias de capacitacion y evaluacion para toda la comunidad. La transformacion

debe tener lugar primero a nivel individual y gradualmente a nivel colectivo.

Como sefiala Fernandez (2008), en el contexto de la globalizacion, la
educacion y la gestion educativa han recibido grandes responsabilidades en lasescuelas
y, por tanto, en la sociedad su modelo educativo tiene como objetivo el desarrollo
personal y una vision de futuro que responda a esta necesidad y proporcione las

herramientas para los estudiantes y la comunidad educativa para alcanzar su potencial.

Para los estudiantes: Aprender constantemente, gestionar y cribar informacion,
convivir, resolver problemas en todos los campos, incluyendolos en los aspectos
profesionales y sociales. Para los docentes, otras causas son: Motivacion para lograr
criterios, centrarse en los alumnos, detectar el aprendizaje segun sea necesario, trabajo
en equipo colaborativo, adquisicion del contenido del programa, uso de estrategias de
ensefianza y aprendizaje, capacidad de autoestudio, interaccion social, comunicacion,
cualidades personales del docente (adquisicion de personalidad, autoconcepto, valores,
actitudes, etc.)

Asimismo, Brian (1996) afirma que los docentes y directores deben desarrollar
las habilidades necesarias para desempefiarse de cierta manera consistente y correcta
la mision y vision educativa que se les asigna. No funciona como un sistema en la

misma direccion. La historia de educacién es fascinante.

Gestion Educativa Estratégica

Segln Pozner (2000), Gestion Educativa Estratégica, es una manera de entender,

estructurar y orientar, los sistemas educativos como la institucion escolar. Sin
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embargo, esto solo es posible si los calculos contextuales y las transformaciones
estratégicas se reconocen como uno de susfundamentos que antecede a la accion
pedagdgica, la proyecta y acompana paraque se logre un resultado practico en la
labor docente cotidiana proceso que genera decisiones especificas y comunicacion.

Segun la teoria de la organizaciéon del Instituto Internacional de Planificacion
Educativa (Buenos Aires), la organizacién educativa es un lineamiento de practicas
tedricas que se integran horizontal y verticalmente en el sistema educativo

obligaciones sociales.

La Organizacién educativa puede considerarse a manera de accion construida por
administradores, que gestionan un gran espacio organizativo. Es un conocimiento
integral que puede conectar el conocimiento y el comportamiento, la ética, la
eficacia, la politica y la gobernanza en los procesos que conducen la mejora
continua de las actividades educativas,explora y utiliza todas las posibilidades de la

innovacion como proceso constante. (Pagina 16).

Otros lo conceptualizan como "una serie de El proceso tedrico y practico de
integracion horizontal y vertical, sistema educativo cumple con sus obligaciones

sociales."

Este modelo es "un conocimiento global que puede conectar el conocimiento con la
accion, la ética con la eficacia y la politica con la gobernanza en proceso que

conduce a la mejora continua de practicas educativas”.

Propositos de la Gestion Educativa Estratégica

Como sefialo Yukl (2002), los objetivos basicos del modelo de gestion estratégica de
la educacion es promover habilidades colectivas y una gestion institucional
innovadora, brindando asi las condiciones para mejores resultadospara los estudiantes.
Préacticas, escuelas y docencia donde cada integrante de laescuela cumple con su
compromiso con la educacién de calidad este modelo educativo ha producido un
proceso de mejora continua, partiendo del esfuerzo colectivo, la sistematizacion y

aplicacion constituyen sus conceptos bésicos.
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Su diversidad admite una participacién seria en las actividades educativas.
Necesita ser sintetizado, abstraido y matematico a través de elementos complejos,
Unicos, diversos y distintivos. En este sentido, el modelode gestion estratégica de la

educacion ofrece elementos previsiones e impactos.
Asi como posibles correlaciones tratando de introducir nuevas vias en la educacion.

Es decir, la huella cultural en constante cambio que avanza en las
instituciones, las escuelas y la administracion educativa empeora los resultados
educativos. Su razon de ser en las escuelas y los grupos, la vida cotidiana esta
organizada, renovada y abierta al aprendizaje para desarrollar las tareas

fundamentales de la educacion para la vida.

Este enfoque tiene como objetivo promover nuevo estilo de gestion practicas
educativas y construccion de participacion social que puedan cambiar el

funcionamiento de la cultura organizacional y las instituciones educativas publicas.

La estrategia es apoyar acciones donde las escuelas decidan renovar lacalidad
de los servicios educativos y los resultados académicos al realinear la administracion

de las agencias federales y estatales para aumentar el margen de toma decisiones.

Asesoramiento y apoyo de expertos para enriquecer la transicion de la
escuela. Espacio abierto Participacion social y provision de recursos gestionados

directamente por la escuela.

Por eso, un prototipo de organizacion estratégica de la educacion genera
practicas innovadoras, fomenta el trabajo colaborativo centrado en resultados con
metas precisas, considera las evaluaciones como base para la mejora continua y
avanza. Las escuelas son instituciones educativas dinamicas que crean oportunidades
diferenciadas para todos los estudiantes. Aprendizaje apropiado en el presente y el

futuro.

Encontramos en nuestra investigacion que el liderazgo como factor social
también depende de la gestion educativa construirlo, “El liderazgo es elvalor, el ideal

y el intercambio de ideas.
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Componentes de la Gestion Educativa Estratégica

Se proponen los siguientes elementos para el proceso de mejora continua del plan

escolar de calidad para cada centro educativo (México): Co-liderazgo:

Cuando se trata de cuestiones de liderazgo, estéa vinculado al gerente. Se basa en una
encuesta realizada por personas que lo hacen habitualmente, masconcretamente

por directivos.

Sin embargo, en estas encuestas citadas por Loera (2003), las "buenas
escuelas” son “un buen director”, mas bien, su éxito esta vinculado a la estrategia
que adopta, las actitudes y la forma particular en que gestiona la organizacion,
independientemente de su presencia real en una actividad especifica para la escuela.
Es decir, se asigna la responsabilidad, comparten compromisos y otros tienen el

poder de actuar e intervenir.

Ademas, Rosales (1997) alienta a los lideres a utilizar todas sus habilidades
I6gicas intuitivas, mejorar la satisfacciéon, el desempefio y la efectividad de los
empleados, al tiempo que sirven como motivadores y agentesde cambio. Cito a Ferrer,

quien dijo que se activaria.

Hampton (1983), define y describe este estilo de liderazgo como liderazgo

participativo enfatizando tanto las tareas como las personas.

Para Bolivar (2001), el liderazgo es participativo por parte del miembro de la
escuela y permite la responsabilidad compartida de las acciones tomadas al
establecer una cultura escolar calidad de grupo en beneficio mutuo con parametros

internos aumenta.

Esto no significa que los directores pierdan liderazgo, pero sera méas efectivo si todos
participan por igual. Implica una relacién cambiante entre poder y dominio social en la
aprobacion de decisiones. Mejora el autocontrol y autoaprendizaje empoderar a las
instituciones de aprendizaje para que mejoren.



En resumen, segin Audirac (2002), la comunicacion y
participacion activa de empleados se utilizan para superar las resistencias
a una organizacion con el fin de promover la cooperaciéon entre los

individuos que integran la organizacion ante el cambio.

En el caso de Senge (2005), la practica de la visiobn compartida
presupone no un simple hecho, sino la capacidad de componer una futura
vision compartida para fomentar un compromiso genuino, una vision
comun no es una idea, sino una fuerza en el corazén de las personas que

pueden construir unvinculo comuan en torno a misiones importantes.

Trabajo cooperativo:

La colaboracion se refiere a demostrar una cultura de apoyo eficaz.
Su objetivo es proporcionar una comprension comun del destino de las
instituciones educativas y los conceptos y principios de la educacion que

desean sembrar.

El trabajo colaborativo se entiende como una combinacion de
esfuerzosde las instituciones educativas Para lograr el objetivo comun en
el marco de una cultura de unidad efectiva, y hacer realidad la vision
comun de este componente, se Necesita una comunicacion abierta y
compartir de opiniones y el uso de mudltiples estrategias, y una estricta

secuencia profesional.

Esta composicién resalta el dinamismo de un trabajo caracteristico
y seenorgullece del equipo. VVa mas alla de las consecuencias y desdibuja el
aspectocultural. Este modelo de gestion estratégica de educacion incluye
la cooperacion y sus accesorios como un precedente para sentar las bases,
y la justificacion para crear una perspectiva de desarrollo colectivo es

convincente.Es la base proceso de mejora continua.

Planificacion estratégica:



La planificacion estratégica surge de la autoevaluacion y se define
como un proceso de mejora continua de gestion. Esto orienta el
comportamiento del grupo hacia el escenario de mediano plazo

deseado.

Involucrar a estudiantes, padres, maestros, directores, supervisores, lideres
de la industria o la educacién, otras partes interesadas en el disefio,

implementacion y supervision del plan.

La planificacion y estrategia es el proceso de disefio y desarrollo
para gestionar un proyecto de intervencion que conecta los objetivos y
capacidadesde una organizacion con las necesidades y oportunidad, este es
un proyecto queparte de la situacion actual, apunta a metas y objetivos con
una vision clara, teniendo en cuenta el desempefio y evaluacion de todos

los que participan responsablemente en la sociedad:

La participacion social comienza con la vision de la sociedad y sus
instituciones como asesores de politicas publicas y puede modificarse o

recrearse ejerciendo una presion constante por el bien publico.

Para las escuelas, se trata de la participacion de padres,
comunidades y organizaciones interesadas en los eventos del Centro
Educativo, que colaboranse desarrollan e implementan con la universidad

en la codeterminacidn y ejercicio del control social.

Las instituciones publicas que inspiran esta relacién a través de las
escuelas son, entre otras, el (CEPS) y la (APAFA). Se reconoce que esta
no esla unica forma de coordinacion entre educadores, pero es necesaria

para llegara consensos en beneficio de la comunidad escolar.

Evaluacion de mejora continua:

La evaluacion como herramienta para verificar el proceso y los

resultados a nivel del sistema en el aula, la escuela, la comunidad o la



industria debe permitir, discutir, acordar y lograr el desarrollo de
estrategias e intervenciones especificas para cada situacién. satisfaccion

colectiva basada enmejoras significativas.

Esto requiere una comparacion del punto de partida y las posibles
mejoras para reconocer el logro de la meta como una meta del ciclo y la

evaluacion inicial como una evaluacion de seguimiento y final.

La evaluacion de la mejora continua es particularmente relevante
porque se considera como la principal fuente de informacion, entonces, en
la fase de obtener decisiones, seguimiento oportuno de las acciones
planificadas y los ejercicios de evaluacién formativa o procesos deben
realizarse a mitad de afio. Con un plan que se puede ejecutar con el

programa de trabajo anual (PAT).

En el modelo de gestion estratégico de educacion, la valoracion es
un elemento importante de la planificacion es imposible disefiarlo sin
evaluar y medir su progreso e impacto de mejora, al mismo tiempo
ejercicios de evaluacion y planificacion desempefio de liderazgo,
colaboracidn, participacion de los padres y otras partes externas, y todo lo
anterior se hace deforma que permita la toma de decisiones responsable, la

transparencia de la rendicion de cuentas.

Toma de decisiones:

De acuerdo con Carriego (2005), existe un conflicto de intereses
entre los participantes, lo que lleva a fuentes inciertas de decisiones
tomadas dentrode la estructura para lograr los objetivos de los que dependen
las operacionesde la . Por tanto, aunque el director ocupa una jerarquia

formal dentro de la organizacion, no es la Unica persona en el poder.



La Junta Directiva vela por un proceso continuo de evaluacion y
toma de decisiones que resulta de los conflictos cotidianos y del paso de

los Consejeros por situaciones divergentes o conflictos de interés.

Estas tensiones son una condicion importante para tomar
decisiones sobre los riesgos, costos y beneficios involucrados. En otras

palabras, pueden ayudar o dificultar la mejora de la escuela.

El énfasis que las instituciones educativas ponen en directores y
profesores en el proceso de toma de decisiones es fuente de poder,
bienestar humano, cambios culturales en la organizacién provocados por
los docentes, gestionado por miembros de la organizacion, necesidades

de los padresy / o

clientes: legitimidad construir una vida diaria de confianza la necesidad de
sentir la solidaridad y el agradecimiento corporativos, la identidad

organizacional y el tiempo.

También debe quedar claro que apoyamos el mantenimiento de una
cultura de relaciones y participacion de las partes interesadas, ya que este
proceso es la base de la mayoria de las acciones dirigidas a o contra el
cambio.Notificar el acuerdo anterior y lo firmarlo juntos. La influencia del
director enla construccion contextual de los actores frente a los cambios es

muy importante.

Gestion del clima organizacional y convivencia

El papel de los directores en la gestion y convivencia del clima
organizacional esta profundamente involucrado en la creacion de un
ambiente organizacional apropiado para mejorar los proyectos educativos
y el desempefio de los estudiantes. Los criterios que se tienen en cuenta en
esta &rea de accion de liderazgo facilitan la colaboracion establecen y

forman una red de apoyo en elentorno institucional.



Los estandares contenidos en este espacio corresponden a

directores y equipos administrativo.

Promover un ambiente de valores organizacionales,
confianza y cooperacion para lograr la meta con el fin de promover un
buen clima laboral. Los directores y la gerencia exigen un alto
cumplimiento, son conscientes de los resultados y mantienen relaciones

apoyo mutuo y confiable entre el personal de la institucion.

Promover un ambiente de colaboracion entre escuelas,
estudiantes y padres. Los padres su participacion y colaboracion son

aspectos clavepara lograr las metas escolares.

Para ello, es fundamental desarrollar una estrategia de apoyo conjunta, asi
como informes de progreso de los estudiantes individuales y grupales

regulares. En esta tarea es imperativo que los padres y tutores

conozcan primero el proyecto educativo de la institucion si actian de

acuerdo con los valores de la institucion.

Garantizar la compatibilidad entre las definiciones de los
proyectos dela institucion educativa y las caracteristicas ambientales.

La educacion y la sociedad interactian continuamente. Por esta razon, los
directores y equipos de gestién deben asegurarse de que los proyectos
sean apropiados para la socio-economia y la cultura de sus comunidades
educativas como implementadores de los proyectos educativos de las

instituciones que lideran.

Conectarse con organizaciones dentro de la comunidad para
promover sus proyectos educativos y el desempefio académico de

estudiantes y crear redes de apoyo relevantes.

La escuela no es una organizacion aislada debido a la influencia del
entorno sociocultural en el que opera. Por lo tanto, es importante que los

directores y la gerencia fortalezcan sus, relaciones con la comunidad y



alianzas con instituciones académicas y profesionales, asi como con

gobiernos y organizaciones comerciales.

Informan a la comunidad ya los proveedores sobre los

resultados y lasnecesidades de la instalacion.

Es imperativo que la comunidad educativa y los facilitadores
participen,por lo tanto, en el proceso de educacion los directores y la
gerencia deben establecer procedimientos regulares para monitorear y

evaluar losresultados y las necesidades. de toda la estructura.

Desempefio Docente.

De acuerdo a Bruner (1987), el docente es el intermediario entre el
conocimiento y su aprendizaje, donde el disefio de estrategias acorde al
conocimiento que deba impartir es clave en la consecucion de un buen

rendimiento por parte de sus alumnos.

Segln Valdés (2000), quien afirma que este analisis de desempefio es una
accion enfocada en el compromiso y en la etapa educativa del docente, que
permite medir su capacidad de andlisis, desenvolvimiento, concepcion,
proyeccion y demas caracteristicas que permitan una mejora continua a

favor de la educacion.

De acuerdo a Ausubel (1983), el docente es quién guia las situaciones de
aprendizaje conjunto en las que genera un desarrollo en el proceso de ideas y
cuestionamiento en losalumnos que sienten la necesidad de buscar nuevas
explicaciones lo que genera un sendero de interaccion del medio natural y
social que permite la union académica entre los implicados. Por lo que, un
proceso de planificacion, programacion, coordinacion y evaluacion en la

gestion municipal permitiria un buen desempefio del docente.



Cahuana (2006) nos dice que el desempefio docente es el desarrollo de todas
las acciones determinadas en el camino para concretar el proceso de
ensefianza-aprendizaje, ademasde otras responsabilidades asignadas por una

Institucion Educativa.

Siguiendo a Martinez (2017) se puede entender como un concepto que se
puede construir acorde con mdltiples factores que lo determinan. Donde se
entiende por “desempefio” aquellas acciones o practicas inherentes a la
naturaleza de la docencia como profesion. Dicho concepto toma mas sentido

con los componentes que se le pueden atribuir o con los criterios a juzgar.

Para Seijas (2002) el desempefio docente involucra el analisis de caja negra
donde en elinterior se encuentran los estudiantes sobre quienes se aplican
recursos académicos, economicos y demas, a fin de conseguir un flujo salida

0 un resultado que deba ser eficiente acorde a lo involucrado.

Teorias del Desempefio Docente.

Teoria de mecanismos de intervencion: De acuerdo a Ausubel (1983) se
consideran losmecanismos que participan en las intervenciones en el proceso
de educacién bajo el cual se desarrollan las etapas de adquisicién, control,
manejo y retencion de los conceptos Yy significados manejos del mundo
académico. Afade que la ensefianza como proceso ha logrado que las
personas que estudian orienten sus conocimientos a su avance y obtengan
buenos resultados de evaluacion lo que seria un proxy del desempefio

docenteen dichas materias y/o contenidos.



La consideracion del ambiente, recursos, limitaciones, condiciones y
elementos participantes en el proceso son parte de inputs que propician el
contexto positivo para la obtencion de buenas calificaciones y valores de

respeto entre los participantes.

Ademas, sefiala la importancia de la preparacion previa a cada clase y la
relacion de algunas condiciones basica para que resulte favorable el

desempefio, las cuales son significatividad légica, sicoldgica y motivacion.

Teoria de la importancia del trabajo pedagdgico: También
postulada por Ausubel (1983) incorpora el desarrollo del docente al motivar
el contenido de sus materias deeducacion y la técnica, modalidad y/o demas
herramientas que permitan mejorar el nivel concebido de las disciplinas

académicas que los estudiantes trabajan.

Menciona que se deben considerar las caracteristicas fisicas, sociales,
cognitivas y demaés relevantes de los estudiantes en sus contextos de forma
holistica desde la distancia de su residencia, el tiempo de movilidad hacia el
centro educativo o cualquier factor relevante que implique un caracter
motivacional del docente que promocione la necesidad de continuar

participando en su proceso educativo.

Teoria de la comunicacién competitiva: Vygotsky (1978) sefiala
que la competencia comunicativa es una interaccion del proceso de la
sociedad y su cultura mezclando elementos béasicos de conexiones

interpersonales donde el lenguaje es la pieza clave



de unién de formas de vida y que representa la habilidad individual de
comunicacion elemental condicionada a los cambios fisicos y psicoldgicos

de individuo lo cual va a permitir forma parte de su quehacer y conducta.

Teoria X-Y: McGregor (1960) postula que las instituciones
dependen en gran medida por su personal y el comportamiento que ellos
representan, por lo que su relacion espera resultados que mezclen elementos
claves de su interaccion.

Por un lado, explica algunas conductas tipicas, como las de un factor “X” que
denotala presion que es ejercida a los miembros de organizaciones cuando
solo son impulsados por obligaciones, y la de un factor “Y” que impulsa la
creatividad y motiva a los implicados de la institucion a mover sus objetivos

en coordinacion conlos de la matriz.

Por lo que, considera una combinacion de ambos factores XY como clave del
proceso educativo al impulsar el compromiso de cada estudiante y docente

en relacion a los resultados propuestos por cada nivel y area educativa.

Funciones del docente

Si bien es cierto la principal funcién del docentes se encuentra dentro del

aula de clase, este tiene otras responsabilidades en la institucion, de acuerdo a

Chacha (2009), las ocupaciones del docentes son las siguientes:

Primero estd la funcion curricular, la cual estd referida a la planificacion

curricular que tienen que desarrollar los docentes, esto con la finalidad de prever

las actividades que seran ejecutadas en el desarrollo de las clases con sus

estudiantes; cabe sefialar que esta planificacion curricular se encuentra basada en

los lineamientos del proyecto educativo institucional.
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Se tiene también la funcidn didactica, misma que tiene que ver con la ejecucion
del curriculum dentro del aula de clases, es decir, se tiene que poner en practica
la variedad de acciones, como por ejemplo la utilizacion de recursos, ejecucion
de estimulos motivadores y promover metas cognitivas, de esta forma se

contribuye a un buen proceso de aprendizaje.

Otra funcion es la evaluadora, la cual se encuentra referida ha evaluar y
evidenciar los logros que se han de alcanzar, esta se mide de acuerdo a los

aprendizajes.

La funcion tutora, es importante ya que acompafia al estudiante en el area
emocional, la docente orienta en la toma de decisiones y sobre las necesidades
que estos tengan, ademas, ser un agente que tenga contacto directo con a la

familia del estudiante, a fin de observar y monitorear la convivencia.

Por ultimo, una funcion que debe tener no solo el docente, sino todos los
profesionales, mismos que tienen la funcién de formacion y capacitacion
constante, esto para mejorar su desempefio, y en el caso del docente, mejorar el

proceso de aprendizaje.

Dimensiones del Desempefio Docente.

En relacion a lo publicado por el MINEDU (2013) existen
caracteristicas propias del desarrollo del docente que propician estudiar

las dimensiones bajo las que se dan:

o Dimensidn cultural: Menciona que los docentes estan en la misién
de ver, interactuar,analizar, corroborar, sefialar y mencionar la necesidad
de conocimientos en los distintos niveles y areas que se desenvuelven a
su alrededor para adaptarse a los retos de distinta indole (sociales,

culturales, econémicos, politicos, etcétera) que se le
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presenten a fin de mejorar sus condiciones y proveer el servicio educativa
con calidada los estudiantes que también informar de lo acontecido a

diario a su alrededor.

o Dimension pedagdgica: La dimension pedagogica establece
pautas de la conciencia de los docentes en su desenvolvimiento de la

practica diaria de la docencia, bajo el

cual sus comportamientos muestran sus patrones de conducta
interactivas junto a estrategias que permiten enfrentar sus capacidades
en el trayecto de la teoria al conocimiento impartido y su asimilacion.
Muestra que la docencia es el proceso de ensefianza de un guia 0 mentor
a los interesados via palabras, textos, ideas, didlogos, experiencias,
comentarios, interacciones, habitos o demas que permitan crear lazos
para el entendimiento a fin de establecer los canales de comunicacion

necesarios paraeducar y promover el crecimiento de cada individuo.

o Dimension politica: También se deben considerar aspectos macro
prudenciales, tal como el deber civico que relaciona a cada individuo
con su compromiso a su ciudadania bajo el cual los valores forman

parte del dia a dia en las relaciones

interpersonales, lo cual se muestra en un aula a través de la
participacion de cada alumno por igual promoviendo una sociedad
equitativa donde cada opinion pueda ser representativa. También, se
promociona gque cada estudiante debe ser reconocido como un miembro
de la poblacién que gracias al servicio educativo y su compromisopor su

aprendizaje trascienda en beneficio personal y de la nacion.

2.- Justificacion

Realizar una planificacion estratégica brinda muchos beneficios para las instituciones
educativas, ya que les ayuda a orientar la cultura y la filosofia de la organizacion, y a su

vez ayuda a cumplir los objetivos planteados y a realizar diversas acciones estratégicas
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para que todas las unidades comprometidas con la planificacion tengan un Optimo

desarrollo del pensamiento estratégico.

Este estudio se justifica de manera metodoldgica porque permite establecer un orden
a las prioridades en las politicas de la institucion, en sus acciones, con la finalidad de

cumplir con sus requerimientos a tiempo.

Se justifica de manera cientifica puesto que permite alcanzar los objetivos
planteados pensando en el futuro de la institucion, asi como sus recursos y en la

tecnologia utilizada, y que le permitira desarrollar otros proyectos similares.

Se justifica de manera social ya que, el impacto de la presente investigacion
sobre las dos variables que es materia de estudiar la correlacion podra servir de
propuesta para otras investigaciones que se realicen y logren resolver los problemas
que acarrean la planificacion estratégica y la gestion educativa, de alli que resulte
una cuestion clave el manejo de las interacciones entre los miembros de la
comunidad educativa para elevar los niveles tanto de la ensefianza como del

aprendizaje.
3.- Problema

La administracion con el paso del tiempo, debido a diversas razones como son:
Los grandes avances tecnoldgicos y el crecimiento acelerado de las organizaciones,
traen consigo diferentes tipos de problemas, es entonces donde nace la necesidad de
buscar la forma mas apropiada de administrar para obtener organizaciones
funcionales y eficientes, ya que anteriormente s6lo existian pequefios talleres, lo que

hacia ver la administracion de una manera mas sencilla.

Con el surgimiento de la filosofia moderna, la administracion deja de recibir
contribuciones e influencias de tipo filosofico puesto que el objeto de estudio de la
filosofia se aleja enormemente de los problemas organizacionales. La organizacion
jerarquica de la Iglesia Catolica sirvio también como modelo para numerosas
organizaciones, las cuales aplicaron principios y normas administrativas obteniendo

muy buenos resultados. Influencia de la organizacion militar. Este tipo de
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organizacion influyd a la administracion de la siguiente manera: Debido a que este
tipo de organizacion se ha distinguido por su organizacién lineal, es decir, cada
subordinado tiene un solo superior. Establecio el principio de direccion que indica
que todo soldado debe conocer perfectamente lo que se espera de él y lo que debe
hacer.

Se entiende que finalmente en Europa luego de algunos afios para la
administracion en educacién como uno de los aspectos esenciales se toma el modelo
de la medicion de la gestion de la calidad publica, éste modelo considera la
evaluacién y la autoevaluacién, para durante el proceso detectar los problemas y

transformar éstos, de forma que se obtengan mejores resultados.

Las reformas educativas varian de un pais a otro, son graduales en el tiempo,

complejas, y heterogeneas, lo que dificulta su evaluacion.

En este sentido en América Latina, las reformas en la educacion han estado
dirigidas a mejorar la eficiencia, la calidad y la equidad de los sistemas publicos, en
primer lugar, se reorganizé la administracion financiera y el acceso al sistema y en
segundo sé centraba en los procesos y resultados orientados a mejorar la calidad

tecnologica y cultural de los modelos de provision de servicios.

Ya en los anos 80’ las reformas fueron estructurales y se denominaron reformas
“Hacia afuera”. Estas, dieron inicio a la descentralizacion de la educacion, donde el
Estado y el gobierno central transfieren al sector privado lo que ellos entiendan se
puede privatizar y a los Estados, provincias y comunas, la gestion y administracion
de gran parte de los servicios centralmente tradicionales. Estas reformas hacia afuera
en la mayoria de los paises consistieron en el traspaso de la responsabilidad de la
gestién del ambito nacional hacia los estados y de estos a las municipalidades o
comunas, en un primer momento se traspasa lo relativo a la educacién primaria, y en
un segundo momento se transfiere la educacion secundaria, la cual se ha privatizado
mas en los ultimos afios. Con estas reformas se reduce el aparato publico de la

educacion y hay un recorte de recursos
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En los 90°, las reformas de 2da. Generaciéon “Hacia adentro”, pretenden
modificar los modos de accidn, gestion y evaluacion de la prestacion de los servicios
educativos. Se quiere mejorar la calidad a través de cambiar los métodos y estilos de
trabajo, y la forma de relacién entre los diferentes agentes y beneficiarios, etc. Esta
generacion de reformas educativas promueve cambios tanto en el modo de pensar el
aprendizaje y el trabajo pedagdgico como en los sistemas de gestion y de
participacion comunitaria y han encontrado resistencias por profesores e

instituciones.

Los resultados distan de lo deseado, observandose mejoras en la eficiencia y
calidad de los servicios, pero no impactos significativos en la calidad de la ensefianza

y en la equidad. Por supuesto los resultados varian por paises y al interior de éstos.

América Latina esta quedando rezagada con respecto a otras regiones en cuanto
a la disponibilidad de fuerza de trabajo semicalificada o altamente calificada,

necesaria para mantener la competitividad en el mercado global.
Por lo expuesto anteriormente se formula la siguiente pregunta

¢Como la Gestion Estratégica permite lograr la eficiencia en el desempefio
laboral del Personal Docente de la Institucion Educativa N° 40038 Jorge Basadre

Grohmann?
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4.- Conceptualizacion y Operacionalizacion de las Variables

VARIABLE

DIMNENSIONES

INDICADORES

Gestion estratégica

Fundamentacion

Nace de una necesidad
Tiene una base pedagogica
Se relaciona con los objetivos

de la institucién.

Obijetivos

Claros y precisos
Se pueden alcanzar

Estan relacionados con las

actividades

Metodologia

- Metodologia interactiva

- Se usan estrategias de
ensefianza

- Los docentes muestran sus
estrategias de aprendizaje

- Existe participacion grupal

Tiempo

- Tiempo suficiente para
Ilegar a los objetivos
planteados

- Se usa de manera adecuada
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Evaluacion

- La evaluacion se realizada
antes, durante y despues.

- Mayor énfasis en la
evaluacién cualitativa

- Meta cognicién

- Auto evaluacién

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

Desempefio docente

Capacidad pedagdgica

- Promueve el
interés de los estudiantes
por aprender.

- Los estudiantes
estan comprometidos

con las sesiones.

- Dedica su tiempo
a mejorar el proceso

ensefianza - aprendizaje

Capacidad profesional

- Es integro y da lo

mejor de si.

- Constante
capacitacion y

actualizacion.

- Desempefia  sus
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funciones de manera

adecuada.

Capacidad comunicativa | - Tiene buenas
relaciones con los demas
miembros de la

comunidad educativa.

- Tiene buena
capacidad de
comunicacién con sus

alumnos.

5.- Hipotesis

Una buena gestion estratégica y eficiencia mejora de manera considerable el
desempefio laboral del personal docente de la Institucién Educativa N° 40038 Jorge

Basadre Grohmann.

6.- Objetivos
6.1 Objetivo General

Estudiar la Gestion Estratégica y la eficiencia en el desempefio laboral del

Personal Docente de la Institucion Educativa N° 40038 Jorge Basadre Grohmann.
6.2 Objetivos Especificos

= |dentificar el nivel de desempefio laboral del personal docente de la

institucién educativa.
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Reconocer si en la institucion educativa el personal directivo proporciona una
clara comprensién de lo que cada empleo representa para estimular su valor y

la compensacidn apropiada para cada personal.

Determinar si se asignan responsabilidades de acuerdo a las posiciones

especificas, desconociendo el personal sus obligaciones y responsabilidades.


http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

19

METODOLOGIA

1.- Tipo y disefio de investigacion

El tipo de la investigacion es descriptivo basico. Tamayo y Tamayo (2005)
sostiene que una indagacion descriptiva registra: la descripcion, el analisis e
interpretacion de la naturaleza, procesos de fendmenos, de personas, grupo o
cosas, que estan en el presente. Registra hechos reales en el presente y su
caracteristica fundamental es presentar una interpretacién correcta de las

caracteristicas del caso en estudio.

Mientras que el disefio seleccionado fue el descriptivo. Hernandez, Fernandez
y Baptista (2006) afirman que los disefios transaccionales descriptivos tienen
como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o mas
variables en una poblacion. El procedimiento consiste en ubicar en una o
diversas variables a un grupo de personas u otros seres Vivos, objetos,
situaciones, contextos, fendmenos, comunidades, etc., y proporcionar su

descripcion.

Disefio descriptivo simple-propositito cuyo diagrama es el siguiente.

M- O

Donde:
M = Muestra

O = Encuesta (observacion)



2.- Poblacion y muestra

a) Poblacion: Tamafio de la poblacion.

20

Basadre Grohmann

INSTITUCION
EDUCATIVA DOCENTES TOTAL
N° 40038 Jorge
24 24

FUENTE: Elaboracién propia.

b) Muestra: La muestra quedd constituida por la misma poblacion.

3.- Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta se emple6 como técnica para la recoleccion de datos, dirigida a

docentes y administrativos de la institucion educativa N° 40038 Jorge Basadre

Grohmann.

El instrumento empleado fue la hoja estructurada la cual constd de 10 preguntas

de caracter cerrado con alternativa multiple.

4.- Técnicas de procesamiento de la informacion

Con referente al procesamiento y andlisis de la informacion; por un lado, entre las
técnicas de procesamiento se empled a la estadistica descriptiva para darnos a
conocer mediante la tabla de frecuencia absoluta, porcentual y porcentual
acumulada informacion objetiva después de aplicada la ficha de observacion.
Ademas, se empleo el programa Excel para organizar la informaciéon y para la

elaboracion de las figuras estadisticas que se procesaran con apoyo del software

SPSS version 22.
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RESULTADOS

Tabla 1
¢En la institucion se hace un analisis de puestos para saber que personal se
necesita?
ALTERNATIVAS F %
Si 00 00
No 24 100
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracién propia

120

100

100

80

60

40

20

Si No

Figura 1: ¢En la institucion se hace un analisis de puestos para saber que personal se necesita

ANALISIS E INTERPRETACION

El 100 % de los encuestados manifiestan que en la I.E. no se hace un analisis de
puestos. Que de acuerdo a la administracion empresarial debiera hacerse, pero por lo
menos en lo que respecta a la educacion publica no existe un dispositivo legal que

obligue a los directores de las instituciones educativas a hacerlo.
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Tabla 2
¢Cada |.E. debe seleccionar a su personal de acuerdo a sus necesidades?
ALTERNATIVAS F %
Si 18 73
No 06 27
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracién propia

80
70
60
50
40
20 27

20

10

Si No

Figura 2: ;Cada |.E. debe seleccionar a su personal de acuerdo a sus necesidades?

ANALISIS E INTERPRETACION

Del 100% de encuestados, se tiene que un 73% del personal considera, que cada
institucion debe seleccionar a su personal, ante un 27 % que manifiesta no estar de

acuerdo.

Esta pregunta es como un complemento de la anterior, significa que si se realiza
un andlisis de puestos, para el momento de realizar la seleccion del personal ya se
sabe que perfil de personal se requiere para cubrir un determinado puesto. De este
modo se estaria superando las deficiencias que se tiene en las instituciones
educativas publicas, que tienen que aceptar al personal que envian las UGELS a

través del proceso de reasignaciones.
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Tabla 3
¢Cada I.E. debe contar con un formato propio para la seleccion del personal?
ALTERNATIVAS F %
Si 19 77
No 05 23
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracién propia
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80
70
60
50
40
30
20

10

Si No

Figura 3: ¢Cada I.E. debe contar con un formato propio para la seleccion del personal?

ANALISIS E INTERPRETACION

Enun 77 % de los encuestados consideran que cada institucion debe contar con
un formato propio para la seleccién de su personal, mientras que el 23 % no lo
considera asi. Esto muestra que existe un interés por contar con un personal cuyas
caracteristicas y condiciones sean las Optimas para ocupar un determinado puesto en

la institucion.
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Tabla 4
¢Participaria en la comisién para disefio de formato de seleccion del personal?
ALTERNATIVAS F %
Si 17 69
No 07 31
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracién propia

80

70

60

50

40

30

20

10

Si

No

Figura 4: ¢ Participaria en la comision para disefio de formato de seleccion del personal?

ANALISIS E INTERPRETACION

El 31% indican que no participarian en la comision para disefiar un formato de
seleccidn de personal, frente a un 69% de encuestados que si estarian de acuerdo en
participar en el disefio del formato. Esto indica que existe la predisposicion del

personal a apoyar el trabajo, para contar con un personal idéneo para cada puesto, y

asi garantizar un desempefio laboral eficiente.
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Tabla b

¢El trabajo debe ser supervisado permanentemente?

ALTERNATIVAS F %

Si 14 58
No 10 42
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracion propia

70

60

50

40

30

20

10

Si No
Figura 5: ¢El trabajo debe ser supervisado permanentemente?

ANALISIS E INTERPRETACION

Del 100% de encuestados el 42% de ellos consideran que su trabajo no debe ser
supervisado permanentemente, pero el 58% de ellos consideran necesaria la
supervision, esto indica que hay personal que esta de acuerdo en ser acompafado en

la labor que realiza, lo que finalmente llevara a garantizar el trabajo desempefiado.
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Tabla 6

¢ Con el acompafamiento del director, mejoraria su trabajo?

ALTERNATIVAS F %

Mucho 14 58
Un poco 09 38
Nada 01 04
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracion propia
70
60
50
40 38
30

20

10

Mucho Un poco Nada

0

Figura 6: ¢ Con el acompafiamiento del director, mejoraria su trabajo?
ANALISIS E INTERPRETACION
El 58% de los encuestados consideran que el acompafiamiento del director en su

trabajo mejoraria la labor desempefiada garantizando la eficiencia, ante un 4% que

indica que el acompafiamiento del director no mejoraria en nada en su labor.
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Tabla 7

¢Le molestaria una observacion negativa de su trabajo?

ALTERNATIVAS F %

Mucho 12 50
Un poco 05 19
Nada 07 31
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracion propia
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Mucho Un poco Nada

Figura 7: ¢Le molestaria una observacion negativa de su trabajo?

ANALISIS E INTERPRETACION

De los encuestados, un 31% manifiesta que no les molestaria la observacion

negativa a su trabajo, pero un 50% indica que si les molestaria mucho.
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Tabla 8

¢Realizan otra actividad laboral o de estudios fuera de su trabajo en la L.E.?

ALTERNATIVAS F %

Si 07 31

No 17 69
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8: ¢Realizan otra actividad laboral o de estudios fuera de su trabajo en la I.E.?

ANALISIS E INTERPRETACION

En un 69% de los encuestados no tienen otra actividad laboral fuera de su trabajo
en la institucion, ante un 31% que si estd ocupado. Considerando que es muy
importante estar al ritmo de los avances de la ciencia y tecnologia ayuda mucho el
saber que el personal dispone de tiempo para asistir a capacitaciones y asi mejorar

algunas deficiencias en su labor pedagdgica.
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Tabla 9
¢ Dispone de tiempo para asistir a capacitaciones fuera del horario de trabajo en la
I.E.?

ALTERNATIVAS F %

Si 17 69
No 07 31
TOTAL 26 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9: ¢ Dispone de tiempo para asistir a capacitaciones fuera del horario de trabajo en la .E.?

ANALISIS E INTERPRETACION

En un 69 % de los encuestados si disponen de tiempo para asistir a alguna
capacitacion fuera del horario de trabajo ante un 31 % que se encuentra ocupado por
estudios u otra labor. Esta pregunta corrobora la anterior, significando que se cuenta

con un personal que estaria dispuesto a asistir a las capacitaciones que se programen.
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Tabla 10
¢La direccion promueve intercambio de experiencias y estrategias entre docentes de

la misma especialidad?

ALTERNATIVAS F %

Si 05 23
No 19 77
TOTAL 24 100

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10: ¢ La direccion promueve intercambio de experiencias y estrategias entre docentes de la
misma especialidad?

ANALISIS E INTERPRETACION

Del total de encuestados, se observa que el 77% mencionan que direccion no
promueve reuniones para el intercambio de experiencias y estrategias para el
personal y un 23% indican que si, lo cual hace notar que no hay interés por mejorar

el trabajo.
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ANALISIS Y DISCUSION

Este trabajo tuvo como objetivo estudiar la gestion estratégica y la eficiencia en el
desempefio laboral del personal docente de la Institucién Educativa N° 40038 Jorge
Basadre Grohmann. Los resultados encontrados permiten hacer el contraste con
trabajos previamente citados. Es asi, por ejemplo, en la tabla 6 se encontré que el
58% de los encuestados consideran que el acompafiamiento del director en su trabajo
mejoraria la labor desempefiada garantizando la eficiencia, ante un 4% que indica
que el acompafiamiento del director no mejoraria en nada en su labor. Al respecto, en
el trabajo de Ledn (2019) se propuso como objetivo principal determinar la relacion
entre el desempefio docente y la calidad educativa en la mencionada institucion
educativa; luego de haber trabajado con 168 docentes llego a la siguiente conclusion:
el 62% de los estudiantes sostuvo que el desempefio de los docentes es bueno, el
55% es regular. Se concluye que el desempefio docente influye de manera

significativa y se relaciona directa con la calidad educativa.

En la tabla 10 se observa que el 77% mencionan que direccidbn no promueve
reuniones para el intercambio de experiencias y estrategias para el personal y un 23%
indican que si, lo cual hace notar que no hay interés por mejorar el trabajo. Esto se
puede traducir que no existe un adecuado interés por promover una buena calidad
educativa. Los resultados encontrados se pueden comparar por ejemplo con el
trabajo de Lujan y Olivares (2018) quienes desarrollaron un trabajo en la ciudad de
Trujillo y abarcaba instituciones educativas del distrito de Moche y EIl Porvenir.
Concluyeron que Los resultados indicaron que en las instituciones educativas del
distrito de EI Porvenir presentan un nivel de calidad del 80%, segun los docentes
encuestados. Mientras que, en las instituciones educativas del distrito de Moche, la
gestion de la calidad fue de 68%.
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En la sociedad actual es imprescindible que el profesor asuma el papel de profesor
investigador, capaz de analizar de modo reflexivo su practica en colaboracion con
sus comparieros. De esta manera el profesor aprende a conocer el ritmo de desarrollo
de los alumnos, las exigencias del aprendizaje, los métodos de intervencion didactica
y ayuda encontrar otras alternativas para mejorarla. Al respecto, Cabrera (2018)
sostiene en su trabajo desarrollado en la Universidad San Martin — Tarapoto que el
desempefio del docente se relaciona de manera directa y significativa con la calidad
educativa. Lo mismo que Aquinto (2018) quien desarrollé un estudio en la ciudad de
Moquegua y cuyos resultados indicaron que existe un alto nivel de correlacién entre
el desempefio docente y la calidad educativa. Se concluye que mientras que sea

mejor el desempefio de los docentes, mejor sera la calidad educativa en la escuela.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la evaluacién de desempefio que consiste en comparar el
desempefio real de cada empleado con del rendimiento deseado tampoco esta

determinado.

Se concluye que existe desconocimiento sobre la informacion del analisis del
puesto para disefiar los programas de capacitacion y desarrollo del personal

docente y administrativo.

Se concluye que en la institucion educativa no se asignan responsabilidades de
acuerdo a las posiciones especificas, desconociendo el personal sus obligaciones y

responsabilidades.

Se concluye que el modelo de gestion estratégica basado en el enfoque sistémico
y la teoria de las relaciones humanas, nos permitira lograr la eficiencia en el
desempefio laboral del personal docente y administrativo de la institucion

educativa N° 40038 Jorge Basadre Grohmann.


http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
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RECOMENDACIONES

Es necesario que el modelo de Gestion Estratégica basado en el Enfoque
Sistémico y la teoria de las Relaciones Humanas, expuesto en este estudio sean
valorados y adaptados a los diferentes escenarios que presenten similar

problemética.

El modelo de Gestion Estratégica basado en el Enfoque Sistémico y la teoria de
las Relaciones Humanas, debe servir como estimulo a docentes, directivos y
demés personas para que sobre la base de la misma se disefien y apliquen
multiples propuestas para lograr la eficiencia en el desempefio laboral del

Personal Docente y Administrativo.

Se recomienda que las autoridades del Ministerio de Educacion y de la Gerencia
Regional de Educacién organicen eventos de capacitacion para superar los
problemas de gestion educativa que se vienen presentando en las instituciones

educativas de la region Arequipa.
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ANEXO N°1
ENCUESTA APLICADA A DOCENTES
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 40038 JORGE BASADRE
GROHMANN

ITEMS

1.

En la institucion se hace un analisis de puestos para saber que personal se
necesita:

a) Si

b) No

Cada institucion educativa debe seleccionar a su personal de acuerdo a sus
necesidades

a) Si

b) No

Cada institucion educativa debe contar con un formato propio para la seleccion
del personal

a) Si

b) No

Participaria en la comision para disefio de formato de seleccién del personal

a) Si

b) No

¢El trabajo debe ser supervisado permanentemente?

a) Si

b) No

Con el acompafamiento del director, mejoraria su trabajo

a) Mucho

b) Poco

c) Nada

¢Le molestaria una observacion negativa de su trabajo?

a) Mucho

b) Poco
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¢) Nada

Realizan otra actividad laboral o de estudios fuera de su trabajo en la institucion
educativa

a) Si

b) No

Dispone de tiempo para asistir a capacitaciones fuera del horario de trabajo en la
institucion educativa

a) Si

b) No

La direccion promueve intercambio de experiencias y estrategias entre docentes
de la misma especialidad

a) Si

b) No
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES
Objetivo General .
Variable
Estudiar la Gestion Estratégica y independiente
) y la eficiencia en el desempefio laboral GESTION

¢C9mo la~ | Una , t_)uena _9?5“0_” del Personal Docente de la Institucién
Gestion estrategica y eficiencia | pqycativa N° 40038 Jorge Basadre | ESTRATEGICA
Estratégica mejora de  manera Grohmann.
permite lograr la | considerable el

eficiencia en el
desempefio
laboral del
Personal
Docente de la
Institucion
Educativa N°
40038 Jorge
Basadre
Grohmann?

desempefio laboral del
personal docente de la
Institucion  Educativa
N° 40038 Jorge
Basadre Grohmann.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de
desempefio  laboral del
personal docente de la
institucion educativa.

Reconocer si en la institucion
educativa el personal directivo
proporciona una clara
comprension de lo que cada
empleo representa  para
estimular su wvalor y la
compensacion apropiada para
cada personal.

Determinar si se asignan
responsabilidades de acuerdo a
las posiciones especificas,
desconociendo el personal sus
obligaciones y
responsabilidades.

Variable dependiente
DESEMPERNO
LABORAL
DOCENTE
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ANEXO 3: Propuesta pedagdgica
Denominacion

PROGRAMA DE GESTION ESTRATEGICA PARA LOGRAR LA
EFICIENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE
DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 40038 JORGE BASADRE
GROHMANN.

Presentacion

El sustento tedrico de la propuesta lleva un conjunto de sistemas de estrategias
con las que se puede contribuir a la solucién de la deficiencia en el desempefio
laboral del personal docente y administrativo acorde con los requerimientos del

sistema educativo nacional y desarrollo actual de la gestion de recursos humanos.

Para esta propuesta tomamos en cuenta, en primer lugar, las potencialidades
internas existentes, debiendo garantizar para ello, la participacion activa del director,
profesores y administrativos, hay que aclarar que cada institucion elabora su propio
sistema en correspondencia con su mision, vision, objetivos estratégicos,

caracteristicas particulares, nivel de desarrollo y entorno, entre otros.

La propuesta que se plantea obedece a la necesidad del Sistema Educativo
actual, que no esta exento de buscar el perfeccionamiento, puesto que se muestra
hoy como un factor determinante de la posicion competitiva que la institucion
alcanza, como resultado de la incidencia que tiene en aspectos tales como la calidad
de sus servicios, donde el sistema exige nuevas formas de gestion y un cambio en la
orientacion educativa para hacerlo congruente en el proceso de perfeccionamiento o
calidad educativa. El disefio de la propuesta de gestion para mejorar el desempefio
laboral de los recursos humanos busca superar algunas deficiencias que se tiene en la
actualidad debido a la inexistencia de un modelo administrativo de gestion

estratégica para gerenciar las instituciones educativas en el Per.
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Fundamentacion cientifica

El fundamento pedagdgico del enfoque sistémico, tal como fue definida por L.V.
Bertalanffy se nos presenta como método de estudio de la realidad en tanto que
concibamos a la realidad, objeto de nuestro estudio, como si fuera un sistema, en este
contexto la propuesta de este trabajo es que los profesores utilicen la perspectiva
sistémica para examinar los aspectos sociales y culturales de su trabajo pedagogico
examinando los distintos procesos que involucran a la actividad educativa y
utilizando los conceptos que conforman la teoria de sistemas, lo cual no significa que
la teoria le diga al profesor a qué sistema mirar, éste dispone de ella como una
herramienta o un instrumento para ver la educacion hacia su interior relacionando
cada parte con las otras partes y con el todo, buscando percibir su sinergia para

optimizarlo o, simplemente, hacer su trabajo cotidiano.

El fundamento cientifico de la teoria de sistemas tiene una doble importancia. Por
una parte introduce una nueva perspectiva para la metodologia cientifica que permite
justificar las diferencias metodoldgicas en los diversos campos de estudio, segun las
exigencias de cada nivel de integracion de la realidad. Por otra parte la propia ciencia
se considera desde la perspectiva de la teoria de sistemas como un fenémeno socio-
cultural complejo que requiere a su vez un andlisis cientifico (ciencia de la ciencia),
en este sentido entendemos que las instituciones educativas forman parte de este
fendmeno socio-cultural, que estd dentro de un sistema que requiere planificacion y

control.

George Elton Mayo (1880-1949) Psicélogo de profesion, fue profesor de
Filosofia, Logica y Etica en Australia. Propulsor de la Escuela del Comportamiento
Humano, conocida también como la Escuela de las Relaciones Humanas, la cual
otorga mayor importancia al hombre, al hacer de la conducta de éste el punto focal
de la accién administrativa. Estas teorias surgieron a partir de las investigaciones que
Elton Mayo realizé en Hawthorne, a mediados de los afios 20, en donde estudié los
efectos de las diferentes condiciones ambientales y psicoldgicas, en relacion con la

productividad del trabajador.
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Objetivos
Objetivo general

Lograr la eficiencia en el desempefio laboral del Personal Docente y

administrativo de la Institucion Educativa N° 40038 Jorge Basadre Grohmann.
. Objetivos especificos

= Brindar y proporcionar una clara comprension de lo que cada empleo
representa para estimular su valor y la compensacion apropiada para cada

personal.

» Propiciar la evaluacién de desempefio que consiste en comparar el

desempefio real de cada empleado con el del rendimiento deseado.

= Proporcionar la informacion del analisis del puesto para disefiar los

programas de capacitacion y desarrollo del personal docente y administrativo.
Descripcion de contenidos

La actualizacion y perfeccionamiento de los Directores ha sido descuidada
totalmente por el Ministerio de Educacidn hasta hace unos cuantos afios atras lo cual
repercutia considerablemente en la calidad de direccién y por ende de la misma
educacion; pero en éstos ultimos tiempos gracias a las nuevas tendencias en
administracion ahora el panorama en educacion es distinto, se estd implantando la
administracion gerencial, es decir verla como cualquier otra empresa, esto implica
cambios profundos en su forma de conducir las instituciones educativas, para ello es
necesario que los directores se actualicen y perfeccionen desde una perspectiva
gerencial que repercuta en una gestion de calidad educativa de los procesos, pero
también de los resultados que son los aprendizajes de los estudiantes. En este
contexto se presenta la propuesta que debe llevar al gerente (director) ha realizar
algunos cambios como por ejemplo: Considerar los aportes tedricos de la TGS, la

misma que nos habla de la planificacion y control, para nuestro caso es el director el
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que debe actuar en este sentido. El director debe manejar el planeamiento para lograr
la eficiencia organizacional, lo cual nos lleva a la programacion, donde se aplicara
una adecuada seleccion de personal, de acuerdo al cargo que va a desempefar cada
trabajador; el control que para nuestro caso vendria a ser la supervisién o
acompafiamiento donde se le debe orientar al trabajador a realizar su trabajo a
través del acompafiamiento, finalmente se considera importante la distribucion de
funciones adecuadas a cada labor para ello debe contar o elaborar un Manual de
Funciones. Asi mismo nos indica que no se debe dejar de lado la motivacion y
satisfaccion del trabajador, las condiciones ambientales dentro de la organizacion,
puesto que las relaciones interpersonales entre los trabajadores tiene que ver mucho
con el desempefio laboral de los mismos, un trabajador descontento no rendira tan
bien como aquél que esté contento con el medio que lo rodea. Dentro de sus
premisas la teoria de Sistemas considera el perfeccionamiento conjunto, que para
nuestro caso viene a ser la capacitacion de acuerdo a la labor que desempefia el
personal, sin dejar de lado la relacion persona — ambiente, no olvidemos que esta
teoria es “Altamente participativa”, donde integra a todo los componentes de la

comunidad educativa.

Si bien es cierto que en educacion estamos experimentando cambios, éstos no se
guedan sélo en la parte directiva, alcanzan también al docente, quién como parte de
un colectivo responde a las normas de trabajo y convivencia derivadas del estilo
gerencial, considerando que éste tiene dudas y aciertos en lo pedagdgico con sus
estilos de ensefianza, habilidades y técnicas aplicadas en la planeacion y evaluacion
del trabajo diario, en sus habilidades para manejar contenidos escolares, etc. De ahi
que la experiencia y la actualizacion del personal debe ser un punto que guie las
relaciones pedagogicas y los resultados educativos. Los profesores, el personal
administrativo y el director regulan sus acciones en un marco de intereses personales
y de grupos, donde dependiendo de sus conceptos, promueven o rechazan aquello
que afecta su tranquilidad y reputacién en el espacio escolar. Sin embargo todo esto
nos debe llevar a buscar el mejoramiento de la labor desempefiada y que a su vez

debe estar dotada de calidad.
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Determinacion de estrategias
Estrategia 1. ¢ Como elaboro mi Profesiograma?
= Conformar un equipo de trabajo para el analisis y descripcion del puesto.
= El equipo se retne para elaborar el profesiograma.
Analicemos el puesto
Los seis pasos para realizar un analisis de puestos son:
a) Paso 1

Determine el uso de la informacion del andlisis de puesto. Empiece por
identificar el uso que dara la informacidn, ya que esos determinan el tipo de datos

que se retina y la técnica que utilice para hacerlo.

Algunas técnicas como entrevistar al personal y preguntarles en qué consiste el
puesto y cuales son sus responsabilidades son Utiles para redactar las descripciones

de puestos y seleccionar los mas capacitados.
b) Paso 2

Reuna una informacién previa. A continuacion, es necesario revisar
informacion previa disponible, como organigramas, diagramas de proceso Yy
descripciones de puestos. Los organigramas muestran la forma en que el puesto en
cuestion se relaciona con otras posiciones y cual es su lugar en la organizacion. En el
organigrama se debe identificar el titulo de cada posicion y, por medio de las lineas
que las conectan, debe demostrar quién reporta a quién y con quien se espera que la

persona que ocupa el puesto se comunique.

Un diagrama de proceso permite una comprension mas detallada del flujo de

trabajo.

c) Paso 3
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Seleccione posiciones representativas para analizarlas. Esto es necesario
cuando hay muchos puestos similares por analizar, ya que toma demasiado tiempo el
analisis del puesto por ejemplo las posiciones de todos los docentes y

administrativos.
d) Paso 4

Relna informacién del analisis de puesto. El siguiente paso es analizar
realmente el puesto obteniendo los datos sobre las actividades que involucra, si la
conducta requeria al personal, las condiciones de trabajo y los requerimientos

humanos. Para esto debe utilizarse una 0 mas técnicas de analisis del puesto.

e) Paso 5

Revise la informacion con los participantes. El andlisis del puesto ofrece
informacion sobre la naturaleza y funciones del puesto. Esta informacion debe ser
verificada con el personal que lo desempefia y un superior inmediato. Edificar la
informacion ayudard a determinar si es correcta, si estd completa y si es facil de
entender para todos los involucrados. Este paso de revision puede ayudarle a obtener

la aceptacion del ocupante del puesto.
f) Paso 6

Elaborar una descripcion y especificacion del puesto. En la mayoria de los
casos, una descripcion y especificacion de un puesto son dos resultados concretos del
analisis. La descripcion del puesto es una relacion por escrito de las actividades y
responsabilidades inherentes al puesto, asi como de sus caracteristicas importantes
como las condiciones de trabajo y los riesgos de seguridad. La especificacion del
puesto resume las cualidades personales, caracteristicas, capacidades y antecedentes
requeridos para realizar el trabajo, y podria ser un documento separado o parte de la

misma descripcion del puesto.

Método de cuestionario.- Consiste en elaborar un cuestionario escrito que

incluya las preguntas, previamente disefiadas. Las mismas que el equipo debe aplicar
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para contar con el personal idoneo, que cubra con los requisitos indispensables de

acuerdo a las caracteristicas del puesto y del area en el que vaya a desempefiarse.

Método de entrevista.- Consiste en disefiar una entrevista, para recoger la
informacion del puesto en forma directa en un formulario. Alli el equipo hara cada
pregunta en forma individual a cada titular, y escribira las respuestas. En algunos
casos cambiara la estructura de la pregunta sin variar el contenido de la misma, hasta

cuando el titular del puesto logre la comprension y obtener el objetivo deseado.

Método de observacion directa.- Es el mas objetivo de los métodos, porque la
informacion se toma directamente de la fuente, El equipo observara el desarrollo de

las funciones y hara los registros sin interrumpir la labor del titular del puesto.

Método mixto.- Cuando no es posible desarrollar en su totalidad cualquiera de los
métodos anteriores, el equipo tomara la decision de combinarlos para hacer practico

el andlisis de puestos.

Los datos que debe obtener a través de los métodos antes descritos sin la

necesidad de emplearlos todos son:

= |dentificacion y actualizacion

Deberes y responsabilidades

Aptitudes humanas y condiciones de trabajo

Niveles de desempefio

El analisis y descripcion de puestos de trabajo: Es una herramienta basica para
toda la Gestion de Recursos Humanos, es un procedimiento que nos ayudara a
obtener informacion acerca de los puestos: su contenido y los aspectos y condiciones
que los rodean.
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Descripcion de puestos de trabajo: Documento que recoge la informacion
obtenida por medio del andlisis, quedando reflejada de este modo, el contenido del

puesto asi como las responsabilidades y deberes inherentes al mismo.
En la descripcion se detalla:

""Que hacen" los trabajadores: Tareas, funciones o actividades que ejecutan en el

desempefio del puesto.

""Como lo hacen™: Recursos que utilizan, métodos que emplean, manera como

ejecutan cada tarea.

"Para qué lo hacen': Objetivos que pretenden conseguir, propésito de cada

tarea.

Junto a esto se han de especificar los requisitos y cualificaciones necesarias para

que el trabajador realice las tareas con una cierta garantia de éexito.

El procedimiento de Analisis y Descripcion de puestos de trabajo utilizado
brindara informacion detallada de todos los puestos de trabajo, una vez procesada
dicha informacion se decidiran los aspectos claves que debe estar en el
profesiograma teniendo en cuenta la repercusion e importancia de estos en el

desenvolvimiento del ocupante del puesto.

Esto permitird agilizar el trabajo cuando se necesite consultar el profesiograma
para un proceso de seleccién, un andlisis de las necesidades y/o la evaluacién del

desempefio laboral del personal.
Estrategia 2. ; Como busco al personal idéneo?
= Conformar un equipo de seleccion de personal

= El equipo de seleccion se reune para disefiar el proceso de seleccion con

Sus respectivos pasos:

¢QUE ES LA SELECCION?



50

Tradicionalmente esta la definicion de seleccion de personal se define asi:
encontrar al hombre adecuado para cubrir un puesto adecuado a un costo también

adecuado.

Pero qué se da a entender con ¢adecuado?, pues es tener en cuenta las
necesidades de la organizacién y en lo que respecta estar desarrollando sus
habilidades y potenciales en el puesto que debe de estar desempefiando su labor, de

esta forma estar contribuyendo al crecimiento y a los propdsitos de la empresa.
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

El proceso de seleccidon se conforma de siete pasos que son: Analisis de las
solicitudes, entrevista de seleccién, pruebas psicoldgicas, investigacion laboral y

socioecondémica, Examen medico, Entrevista final y decision de contratar.
a) Analisis de las Solicitudes

En este rubro del proceso de seleccion de personal consiste simplemente en
verificar que todos los datos de los candidatos estén correctamente escritos en la

solicitud de empleo.
b) Entrevista Preliminar

La forma de comunicacion Interpersonal que tiene por objeto proporcionar
informacion, detectar en el menor tiempo posible los aspectos ostensibles del
candidato y su relacion con el requerimiento del puesto y descartar a aquellos que no
retnan las caracteristicas que requiere el puesto. También en esta entrevista se brinda
informacion sobre el puesto, horario del puesto a cubrir, todo esto con el fin de que

el candidato tenga la opcion de seguir con este proceso de seleccion.
c) Entrevista de Seleccion

En la entrevista de seleccion el punto principal es reunir toda la informacién, para

ello se plantea seguir tres fases:
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= Rapport,- significa “Simpatia”, se trata de crear un ambiente de relajacion,

para disminuir la tension del entrevistado.

= Cima.- En esta fase se realizan las preguntas que como entrevistadores nos

interesan, para saber si es apto para cubrir la vacante.

= Cierre.- Como su nombre lo indica se da por terminada la entrevista y se le
debe decir al entrevistado que la entrevista ha terminado y que tiene tiempo
para que haga las preguntas; si dado el caso tiene dudas respecto al puesto,

etc.

d) Prueba Psicoldgica.- Se puede pedir esta prueba siempre y cuando el puesto lo
exija, en el caso de Educacion en las instituciones educativas no se cuenta con un

psicologo, en todo caso de contarse con uno éste prepara los Test.

e) Investigacion Laboral.- Este estudio se realiza para tener referencias acerca de
nuestro candidato, para saber si la persona es apta para ocupar la vacante dentro de la
institucion, principalmente el estudio socioeconémico comprende los siguientes

aspectos:
o Entrevista con el ex jefe inmediato (del candidato).
e Antecedentes no penales.

Es importante tener una entrevista con el antiguo jefe inmediato de nuestro
candidato, para recabar informacién acerca del comportamiento de nuestro candidato
durante el tiempo gque se mantuvo en su antiguo empleo, asi como el comportamiento

con sus comparieros, etc.
f) Estudio Socioeconémico

El estudio socioecondmico es importante, ya que aqui investigaremos lo

siguiente:

« Condiciones en la que vive.
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o EIl comportamiento con sus vecinos.

Es importante esta informacion, pero no decisiva para contratar al candidato,
pues asi veremos si nuestro candidato en un momento dado pueda ser sobornado por

alguien para dar informacion confidencial, o revelar secretos de la institucion.
f) Examen Médico

El examen medico es muy importante dentro del proceso de seleccion ya que se
evalua fisicamente y si es apto para desempefiar las funciones que nuestro puesto

requiere.
El examen medico es necesario para evitar:
= Un mayor nimero de ausentismo.
= Laaparicién de enfermedades profesionales.
= Ladisminucion del indice del trabajo.
= El peligro del contagio de diversas enfermedades.

En las instituciones educativas no se cuenta con el personal médico, en este caso
se exigira la presentacion del certificado médico visado por el médico de la

Direccién Regional de Educacion.
g) Entrevista Final

En la entrevista final se citara al candidato el cual es el seleccionado para ocupar
la vacante para describirle de nuevo el puesto el cual ocupara, pero también se le
mencionara que documentos debera entregar para generar su expediente dentro de la
institucion en la cual laborara, también aqui entra el punto de decision de contratar,
pues si el candidato es citado para la entrevista final, es porque €l es el elegido, para

ocupar la vacante.
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Estrategia 3. Diseflando un programa de capacitacion

La direccion y su equipo de coordinacion académica, de acuerdo a las
deficiencias observadas, programa un ciclo de capacitacion, considerando un
calendario de actividades de acuerdo a las areas y el tiempo disponible que no afecte

el normal desarrollo de las actividades pedagdgicas.

El programa de capacitacién implica brindar conocimientos, que luego permitan
al profesor desarrollar su labor y sea capaz de resolver los problemas que se le

presenten durante su desempefio.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en
Recursos Humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la
organizacion. Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de
problemas. Sube el nivel de satisfaccion con el puesto. Elimina los temores a la

incompetencia o la ignorancia individual Mejora la relacion jefes-subordinados.

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion. Reduce la tension y

permite el manejo de areas de conflictos

La necesidad de capacitacion (sinénimo de entrenamiento) surge de los rapidos
cambios ambientales, mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la
productividad para que la organizacion siga siendo competitiva es uno de los
objetivos a alcanzar por las empresas, ahora también por las instituciones educativas

tanto publicas como privadas.

Cronograma
ESTRATEGIAS DURACION
1. Analisis de puesto y seleccion de personal 2 Meses
2. ¢Como busco al personal idoneo? 1 Mes
3. Acompariando la labor del personal. Permanente




