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RESUMEN

La presente investigacion constituye un aporte a la administracion de personal
en la institucion educativa al permitirnos evaluar, en la actual situacion del pais
un aspecto fundamental, como es el grado de relacion entre la administracién de
personal y el desempefio docente en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el distrito de San
Juan de Lurigancho, 2014.

Asimismo, tiene implicaciones practicas porque a través de la evaluacion
docente se obtiene informacion relevante para determinar el personal docente
idéneo para su respectiva funcion.

En el Capitulo I, el lector encontrara en el planteamiento del problema una
descripcion de la realidad probleméatica que se desea abordar, del porqué del
desempenfio personal y la satisfaccion laboral, la formulacion del problema, los
objetivos, las hipétesis, la precision de las variables, justificacion, viabilidad y sus
limitaciones del estudio.

En el Capitulo Il, en el Marco Teorico se presenta los antecedentes, las Bases
Tedricas que fundamentan las correlaciones entre las diversas variables, las
definiciones conceptuales.

En el Capitulo Il Marco Metodoldgico, se precisa el tipo, nivel y disefio de la
investigacion teniendo en cuenta el control de las variables. Se precisa la
poblacién y los instrumentos.

En el Capitulo IV, Resultados, orientados por los objetivos e Hipotesis del
estudio, se utilizan tablas y graficos para mostrar los hallazgos del estudio, y se
contrastan las hipotesis y la prueba estadistica pertinente.

En el Capitulo V, Discusion, se contrastan los resultados obtenidos con los
referentes bibliogréaficos del estudio, con las hipotesis.

Al final de la tesis se presentan las conclusiones del estudio orientado por los
objetivos e hipoétesis y las sugerencias del estudio. Una bibliografia utilizada y los

anexos complementan la presentacion de la tesis.



SUMMARY

This research is a contribution to the administration of staff at the school to
enable us to assess, in the current situation in the country a key aspect, as is
the degree of relationship between management personnel and teacher
performance in School "Jose Carlos Mariategui "in the lower level high school

located in San Juan de Lurigancho, 2014.

It also has practical implications because through teacher assessment relevant
to determine the appropriate teachers for their respective function information is
obtained.

In Chapter I, the reader will find in the problem statement a description of the
problem to be addressed reality, why personal performance and job satisfaction,
formulation of the problem, objectives, assumptions, the accuracy of the

variables , rationale, feasibility and limitations of the study.

In Chapter I, in the theoretical framework the background, the theoretical basis
underlying the correlations between the different variables, the conceptual

definitions are presented.

In Chapter Ill Methodological Framework, the type, level and research design is
needed considering the control variables. The population and instruments are
accurate.

In Chapter 1V, results, guided by the objectives and hypothesis of the study,
tables and graphs are used to show the findings of the study, and assumptions

and relevant statistical test are compared.

In Chapter V, Discussion, the results obtained with the bibliographic reference

of the study, the hypotheses are contrasted.

At the end of the thesis conclusions guided by the objectives and hypotheses
and study the suggestions of the study are presented. A bibliography and

annexes complement the presentation of the thesis.
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INTRODUCCION

A nivel de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL): Proporciona
capacitaciones permanentes y contindas a los directores de los centros
educativos y personal docente para que actien como lideres en relacion

a la ensefianza-aprendizaje de acuerdo a la ley de educacion vigente.

La investigacién tiene un valor teérico porque nos permite obtener
indicadores de gestion eficaz en especial en los docentes, brindando igual
oportunidad para que logren alto promedio en su desempefio docente en
la institucion educativa.

El desempefio docente universitario de matematica y fisica se relaciona
significativamente con el rendimiento académico de los educandos
universitarios segun la tesis del autor Bueno (2006) “El desempefio
docente y el rendimiento académico en la formacion especializada de los
estudiantes de matemética y fisica de las facultades de educacion de las

universidades de la sierra central del Peru”.

Segun Rincoén, G. (2005) quien realizé la investigacion: “Relacion entre el
estilo directivo del director y el desempeiio docente del Valle de Chumbao
de la provincia de Andahuaylas” presentada en la Facultad de Educacion
de la Universidad Nacional Federico Villarreal para optar el grado de
Magister en Educacion. El objetivo fue demostrar el grado de relacion
entre el liderazgo directivo y el desempefio docente de las instituciones
educativas del lugar de estudio y se llegé a la conclusion que entre el estilo
de liderazgo del director y el desempefio docente existe un alto grado de
correlacion en las instituciones educativas del Valle del Chumbao de la

provincia de Andahuaylas.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La administracion de personal como estrategia decisiva y valiosa para la
conducciéon y direccion de las instituciones educativas, adquiere suma
importancia en los ultimos tiempos, debiendo por ello constituir la clave
fundamental y herramienta basica para alcanzar el desarrollo y mejora de la

calidad de la educacion peruana, especialmente en la educacion secundaria.

En el ambito internacional: El liderazgo directivo tiene influencia en el
rendimiento del educando segun la tesis de Miranda y Andrade (2005) titulada
“Influencia del liderazgo directivo en el rendimiento escolar de los estudiantes
del segundo afio de secundaria en la comunidad de Santiago” de la Pontificia

Universidad Catélica de Chile.

En el ambito nacional: Los factores cognitivos y motivacionales del liderazgo
en relacion al rendimiento académico en los estudiantes de secundaria en la
Institucion Educativa “La Inmaculada” de la ciudad de Pucallpa del
departamento de Ucayali, segun la tesis de Garcia (2004) se establecio el

grado de relacion entre liderazgo y rendimiento académico en la secundaria.

En el &mbito regional: El desempefio docente universitario de matematica y
fisica se relaciona significativamente con el rendimiento académico de los
educandos universitarios segun la tesis del autor Bueno (2006) “El
desempeiio docente y el rendimiento académico en la formacion
especializada de los estudiantes de matematica y fisica de las facultades de

educacion de las universidades de la sierra central del Perd’”.

A nivel de la Unidad de Gestidon Educativa Local (UGEL): Proporciona
capacitaciones permanentes y continlas a los directores de los centros
educativos y personal docente para que actien como lideres en relacion a la
ensefianza-aprendizaje de acuerdo a la ley de educacién vigente.
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En el &mbito institucional: La relacion entre el director y los padres de familia
les confiere responsabilidades que conlleva al cumplimiento de obligaciones

de acuerdo a las normas vigentes.

Finalmente, el problema que se investiga corresponde al area de educacion
basica regular de nivel secundaria de menores, especificamente al de
administracion de personal, porque alli es donde se ha identificado el
problema, y, ello ha conllevado a plantear la relacion con la variable:

Desempefio docente.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema general
¢ Cudl es la relacion entre la administracion de personal y el desempefio
docente en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan Lurigancho, 20147?
1.2.1 Problemas especificos
Los problemas especificos de la investigacion son:
1. ¢Cuél es larelacion entre la seleccion del personal y el desempefio docente
en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria
de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, 20147
2. ¢Cual es la relacion entre el desemperio laboral y el desempefio docente
en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria
de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, 20147
2. ¢Cual es la relacion entre los méritos del personal y el desempefio docente

en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria

de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, 20147
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre la administracion de personal y el desempefio
docente en la Institucién Educativa “Jose Carlos Mariategui” en el nivel de

secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan Lurigancho, 2014.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Describir la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio docente
en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan Lurigancho,
2014,

2. Caracterizar la relacién entre el desempefio laboral y el desempefio
docente en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho,
2014.

3. Precisar la relacién entre los méritos del personal y el desempefio docente
en la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho,
2014.

1.4 HIPOTESIS

1.4.1 Hipotesis general:

Hi: La relacion entre administracién de personal y el desempefio
docente es positiva en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el

distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.



1.4.2

Ho:

Hiq:

Ho1:

Hi2

Ho2:

Hi3:

Hos:
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La relacion entre administracion de personal y el desempefio
docente no es positiva en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el

distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.

Hipotesis especificas:

La administracion de personal se relaciona significativamente con el
desempeno docente en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.

La administracion de personal no se relaciona significativamente con
el desempefo docente en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.

El desempefio laboral se relaciona directamente con el desempeiio
docente en la Institucién Educativa “José Carlos Mariategui” en el
nivel de secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan
de Lurigancho, 2014.

El desempefio laboral no se relaciona directamente con el
desempeno docente en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el
distrito de San Juan Lurigancho, 2014.

Los meéritos del personal se relaciona sustancialmente con el
desempeno docente en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.

Los méritos del personal no se relaciona sustancialmente con el
desempeno docente en la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el

distrito de San Juan de Lurigancho, 2014
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1.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS/VA TIPO DE
LOR FINAL VARIABLES
1. Calificacién
académica
1.1 Seleccion de i
2. Constancias de
personal L Guia de observacion
VI = V1 capacitacion
3. Experiencia laboral )
_ Deficiente Empiricas
1. Competencia
Regular
laboral
. 1.2 Desempefio i Bueno
ADMINISTRACION DE 2. Puntualidad laboral
laboral Muy bueno
PERSONAL 3. lIdentificacion
Excelente
institucional
] 1. Reconocimiento con ] ]
1.3 Méritos o Politomica
caracter de oficial
2.1 Identificacion 1. Competencia 3 .
Guia de observacion
con la laboral B
o Empiricas
VD =V2 institucion 2. Puntualidad laboral -
Deficiente
educativa
- Regular
DESEMPENO 1. Logros académicos
2.2 Logros de Bueno
DOCENTE
resultados Muy bueno Politémica
educativos Excelente

1.6  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

La presente investigacion constituye un aporte a la administracion de

personal en la institucion educativa al permitir evaluar, en la actual situacion

del pais un aspecto fundamental, como es el grado de relacién entre la

administracion de personal y el desempefio docente en la Institucion

Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria de menores

ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.

Asimismo, tiene implicaciones practicas porque a través de la evaluacion

docente se obtiene informacion relevante para determinar el personal

docente idoneo para su respectiva funcion.
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La investigacion tiene un valor tedrico porque nos permite obtener
indicadores de gestion eficaz en especial en los docentes, brindando igual
oportunidad para que logren alto promedio en su desempefio docente en la

institucién educativa.

La investigacion nos permitira validar instrumentos para la recoleccion de
informacion confiable y determinar el nivel de correlacion entre la
administracion de personal y el desempefio docente que pueden ser

utilizados y aplicados en cualquier otra institucion educativa.

Segun Rincén, G. (2005) quien realizé la investigacidon: “Relacion entre el
estilo directivo del director y el desempefio docente del Valle de Chumbao
de la provincia de Andahuaylas” presentada en la Facultad de Educacion de
la Universidad Nacional Federico Villarreal para optar el grado de Magister
en Educacion. El objetivo fue demostrar el grado de relacién entre el
liderazgo directivo y el desempeiio docente de las instituciones educativas
del lugar de estudio y se llegd a la conclusion que entre el estilo de liderazgo
del director y el desempefio docente existe un alto grado de correlacion en
las instituciones educativas del Valle del Chumbao de la provincia de
Andahuaylas.

En conclusion, la presente investigacidn es conveniente porque representa
un aporte a la Administracion de Personal en la institucion educativa al
permitirnos evaluar, en la actual situaciéon del pais, un aspecto fundamental
como es el grado de influencia de la administracion de personal en el

desempefio docente.

1.7 VIABILIDAD

El estudio sustenta su viabilidad en la estrecha relacion entre la administracion
de personal y el desempefo docente de la institucion educativa “José Carlos
Mariategui” en la educacion secundaria de menores. La plana docente tiene una
estabilidad y esta coberturado o presupuestado de acuerdo a las metas de
ocupacion dictados por la normatividad del ministerio de educacion (Ley de
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Reforma Magisterial N° 29944). Asimismo, esta respaldado por los concursos
realizados a nivel nacional para seleccionar a los profesores idéneos para ocupar
las plazas declaradas vacantes por el ministerio de educacion. La infraestructura,
los equipos tecnoldgicos, materiales, etcétera; estan asegurados por el area de
infraestructura del ministerio de educacion y se refleja en el plan estratégico del

ministerio de educacion a largo plazo.

1.8 LIMITACIONES

La presente investigacion tiene un alcance en el tiempo de 3 meses, se inicié en
el mes de febrero del 2014 y culminara en abril del presente afio. Se baso en
datos recogidos de los docentes de la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria de menores ubicada en el distrito de San

Juan de Lurigancho. Encontrandose las siguientes limitaciones:

a) Los docentes que laboran en la institucion educativa son nombrados y con
experiencia en la institucion educativa, pero también se evalu6 a docentes
con poca experiencia. Es decir, la muestra no probabilistica no era

homogénea con respecto a la experiencia docente.

b) La muestra no probabilistica estuvo conformado por 25 docentes que
fueron evaluados para determinar su desempefo docente. No todos los
docentes tienen la misma formacién académica. En la educacion técnica
de la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui” existen profesionales
en: Administracién, Economia, Contabilidad e Ingenieria y con segunda

especializacion en Educacion.

C) Los docentes observados, presentan diferentes estudios de post grado y
cursos de capacitacion en ciencias de la empresa (Administracion,
Contabilidad y Economia) y en Educacion; asi como también en los

estudios de capacitacion.

Finalmente, a pesar de los inconvenientes que se presentaron, no fue un

obstaculo para continuar con la elaboracion de la presente investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Investigaciones Internacionales:

Renteria, M. (2008) en su tesis titulada “Proceso de reclutamiento y seleccion de
personal docente en la Universidad Pedagdgica Nacional unidad Ajusco en la
Licenciatura en administracion educativa turno vespertino” (México) con el
objetivo de mejorar la interaccién entre las organizaciones, estas deben
satisfacer las necesidades de sus clientes en el caso de una institucion de
educacién superior, para lograr la satisfaccion de sus clientes y otras partes
interesadas deben fijarse los objetivos que la guiaran para alcanzar los
resultados esperados. Se obtuvo informaciéon de una muestra probabilistica de
40 alumnos de la Licenciatura en Administracion Educativa de la Universidad
Pedagogica Nacional unidad Ajusco del turno vespertino. Los instrumentos que
se emplearon para medir la variable fueron los cuestionarios con 38 preguntas.
Los resultados obtenidos a cerca de la practica docente permiten concluir que el
proceso del concurso de oposicion desarrollado por la Comision Académica
Dictaminadora presenta debilidades pues tal como se ha indicado en la teoria de
recursos humanos apartado de reclutamiento y seleccion, el no estructurar un
adecuado proceso de contratacion para un puesto determinado provocara
ineficiencia en dicho proceso y por ende el personal inducido no proveera los
resultados esperados. La investigacion concluye que la variable reclutamiento y
seleccidn del personal esta estrechamente relacionado con la administracion de

personal y el desempefio docente.

Miranda, P. y Andrade, J. (2005) presentaron la tesis “Influencia del liderazgo
directivo en el rendimiento escolar de los estudiantes del segundo afio de
secundaria en la comunidad de Santiago” con el objetivo de medir el grado de
influencia del liderazgo directivo en el rendimiento académico de los estudiantes
del segundo afio de secundaria en la comunidad de Santiago. Se obtuvo
informacion de una muestra probabilistica de 200 estudiantes del segundo afio
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de secundaria. Los instrumentos que se emplearon para medir las variables
fueron los cuestionarios. Los resultados que se obtuvieron en la investigacion
demuestran que la variable independiente liderazgo directivo incide directamente
en el rendimiento académico de los estudiantes del segundo afio de secundaria.
La Investigacion concluye que la variable liderazgo directivo esta relacionado con
la administracion del personal docente en la Institucion Educativa “José Carlos

Mariategui” ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho.

Gimeno, M. (2006) en su tesis titulada “El liderazgo directivo y su relacion con
el rendimiento académico de los Estudiantes de quinto afio de las instituciones
estatales de nivel secundario en Madrid” cuyo obijetivo fue determinar el grado
de relacién entre el liderazgo directivo y el rendimiento académico en los
estudiantes del quinto afio de secundaria de las instituciones educativas
estatales de Madrid, se tomo6 una muestra probabilistica de 1400 estudiantes, de
las instituciones estatales de Madrid- Espafia. Los instrumentos que se
emplearon para medir las variables fueron los cuestionarios. Los resultados que
se hallaron fueron la relacién directa entre el liderazgo directivo con el
rendimiento académico de los estudiantes, expresado en que a mayor liderazgo
del director, mayor es el rendimiento académico. Asimismo, se hallé que el
liderazgo directivo al correlacionarse con los resultados del rendimiento
académico, comprueba que el lider al cumplir sus funciones, logra un clima
favorable en la institucibn educativa, propicio para elevar el rendimiento
académico de los educandos. La investigacion concluye que el liderazgo es un

elemento esencial en el desempefio docente.

2.1.2 Investigaciones Nacionales:

Garcia, A. (2004) en su tesis “Factores cognitivos y motivacionales de liderazgo
en relacion al rendimiento académico en los estudiantes de cuarto y quinto grado
de secundaria en la Institucion educativa “La Inmaculada” de Pucallpa” plante6
como objetivo establecer el grado de relacion entre liderazgo y rendimiento
académico en los estudiantes del cuarto y quinto afio de secundaria del colegio
“La Inmaculada” de Pucallpa. La autora trabajé con una muestra probabilistica

de 120 estudiantes del cuarto y quinto afio de secundaria del colegio “La
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Inmaculada de Pucallpa”. Los instrumentos que se emplearon para medir las
variables fueron los cuestionarios. Los principales resultados que se obtuvieron
fueron: Se ha encontrado una relacion directa entre el liderazgo y el rendimiento
académico en los estudiantes comprendidos entre los 13 a 18 afios; los
estudiantes con bajo rendimiento académico, tienen desarrollados pocos
factores cognitivos y motivacionales sobre liderazgo; los estudiantes,
pertenecientes al quinto superior, tienen desarrollados significativamente los
factores cognitivos y motivacionales del liderazgo; la falta de liderazgo en los
estudiantes con bajo rendimiento académico, esta relacionado con un bajo
desarrollo bio-psico-social; se ha encontrado que, a mayor estimulacién con
hechos psicolégicos y facticos, se obtiene mayor rendimiento académico, en los
estudiantes de 13 a 18 afios de edad en el colegio en estudio. La investigacion
concluye que el liderazgo es una variable que tiene implicancias en el buen

desempefio del docente.

Tarazona, R. (2009) presento su tesis “El planeamiento estratégico y el nivel de
satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas, del distrito
de Puente Piedra”. El objetivo fue demostrar el grado de relacién entre el
planeamiento estratégico y el nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las
instituciones educativas, del distrito de Puente Piedra. El tamafio de la muestra
probabilistica estuvo conformada por 97 docentes de instituciones educativas
del distrito de Puente Piedra. Los instrumentos que se emplearon para medir las
variables fueron los cuestionarios. Los resultados de la investigacion
demuestran: la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre el
planeamiento estratégico y el grado de satisfaccidon de los docentes. Asimismo,
hay relacion significativa entre las dimensiones de la variable “x” (vision y mision,
diagndstico situacional, objetivos y acciones estratégicas) con las dimensiones
de la variable “y” (satisfaccion respecto al cumplimiento de necesidades, clima
laboral capacitacion y perfeccionamiento). La investigacion concluye que la tesis
tiene dos variables: planeamiento estratégico y satisfaccion laboral estan
relacionadas con las variables de la presente tesis que son administracion de
personal y desempefio docente.

Salazar, L. (2010) presento su tesis “Calidad de gestion del personal directivo en

la Institucion Educativa Rosa Agustina Donayre de Morey-Iquitos 2009” con el
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objetivo de conocer el nivel de calidad de gestion del personal directivo en el
nivel de secundaria de menores en la institucion educativa. Se obtuvo
informacion de una muestra probabilistica de 30 docentes de una poblacion de
100 docentes que laboran en el centro educativo. Los instrumentos que se
emplearon para medir la variable fueron los cuestionarios con 20 preguntas. Los
resultados obtenidos acerca del nivel de calidad de la gestion del personal
directivo resultd deficiente, ya que el 52% de los docentes encuestados lo ubico
en la escala de malo. La investigacion concluye que la variable calidad de gestién
del personal directivo esta bien relacionada con la administracion de personal y

el desempefio docente.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Naturaleza de la investigacién

2211 La Institucion Educativa

La Institucion Educativa Publica "José Carlos Mariategui” de EBR Secundaria de
Menores fue creado por Resolucion Ministerial N°2602 con la finalidad de
brindar una Educacion Técnica Comercial de calidad, con equidad e inclusion.
Esta ubicado en la Av. Ampliacion Oeste S/N S.J.L. bajo la jurisdiccién de la
Unidad de Gestion Educativa Local No. 04.

Mision

Somos una Institucion Educativa constituida por educadores capacitados y
personal comprometidos con el desarrollo de una educacién emprendedora para
la vida y trabajo. Ofrecemos una formacion integral, modular y técnica,
desarrollando en las estudiantes las capacidades fundamentales, y especificas
del curriculo escolar, y modular en las especialidades de Administracion,
Contabilidad y Secretariado; en respuesta a las exigencias y requerimientos del

siglo XXI dentro del marco de una Cultura emprendedora y de valores.
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Vision

Ser en el afio 2015, una Institucion Educativa Publica, lider en Educacion Basica
Regular, que oriente el desarrollo integral de la Persona, contribuyendo a mejorar
la calidad de vida; cuyas egresadas dominen técnicas, habilidades y destrezas
para su superacion, adquiriendo la capacidad y competencia en la especialidad
ocupacional que la Institucién Educativa brinda para lograr insertarse en el
mercado laboral y gestionar micro empresas y proyectos productivos.

2.2.1.2 Estructura organica de la institucion educativa

La estructura organica de la Institucion Educativa “José Carlos Mariategui”,

comprende los érganos siguientes:

A. Organo Directivo: Son los responsables de la organizacion y el
funcionamiento del Colegio, asi como de conducir el desarrollo de las
acciones pedagogicas e institucionales.

Lo constituyen:

a) Directora

b) Sub Director Administrativo

C) Sub Director de Formacion General |
d) Sub Directora de Formacion General Il
e) Sub Director del Area Técnica

B. Organo Técnico Pedagogico: Son los responsables de la planificacion,
asesoramiento, ejecucion, supervision y evaluacion de las actividades
educativas que permitan la formacion integral de las estudiantes en las areas
de conocimientos humanisticos, cientificos y tecnoldgicos, actividades y
practicas educativas de orientacidbn y bienestar del educando y la

capacitacion para el trabajo.

a) Sub Director de Formacion General |
b) Sub Directora de Formacion General |l
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C) Sub Director del Area Técnica

d) Jefes de Laboratorio | y Il

e) Coordinadores de Area Curricular

f) Docentes por Areas Curriculares

0) Docentes de Aula de Innovacion Pedagogica

h) Promotores de Talleres de Arte

)] Coordinadora de Defensoria del Nifio y del Adolescente
)] Coordinador de Tutoria

k) Tutores

)] Jefe de Normas, Disciplina y Convivencia Escolar
m) Auxiliares de Educacion

.Organo de Apoyo: Son los responsables de administrar, proporcionar los

recursos y servicios necesarios, asi como su eficiente asignacion y uso
necesario para el adecuado desarrollo de las acciones educativas y
administrativas del Centro Educativo. Est4 integrado por:

a) Sub Director Administrativo.

b) Secretaria de Direccidn

C) Técnico Administrativo

d) Tesorera

e) Oficinistas

f) Auxiliares de Laboratorio

9) Auxiliares de Biblioteca

h) Aucxiliar de Topico y Primeros Auxilios

)] Personal de Mantenimiento, Aseo y Servicios Generales.

.Organo Consultivo: Son los responsables de proporcionar las pautas y
criterios que permitan al Organo de Direccion tomar decisiones adecuadas a
favor de la Institucion Educativa y en los casos que se requiera, en los
aspectos técnico - pedagogico, administrativos y disciplinarios. Esta integrado

por :

a) El Consejo Educativo Institucional (CONEI) y sus integrantes son:
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o La Directora, que lo preside

o Los Sub — Directores

o Dos representantes de los profesores

o Dos representantes de las estudiantes

o Dos representantes de los PP. FF.

o Un representante del Personal Administrativo.
b) El Comité De Tutoria, Convivencia Y Disciplina Escolar
c) La Defensoria Escolar Del Nifio Y Del Adolescente
d) El Comité de Defensa Civil
e) El Consejo Directivo de APAFA.
f) Los Comités de Aula
g) El Municipio Escolar

h) La Asociacion de Exalumnas

2.2.1.3 Caracteristicas de los docentes

Los profesores dependen en general de la Direccion y en forma particular de las

Sub-Direcciones de Formacion General- | y Il y del area técnica segun

corresponda.

Son funciones de los profesores:

a)

b)

d)

Cumplir las disposiciones emanadas de sus superiores de acuerdo a normas
vigentes.

Participar en la formulacién del Plan de Trabajo (PAT) de la Institucién
Educativa buscando la innovacion y definiendo claramente su mision y
vision.

Establecer estrategias apropiadas para el mejoramiento del proceso del
aprendizaje, sustentado en un liderazgo democratico que nace de su
formacion y fuerza moral.

Aportar con una propuesta pedagodgica con objetividad proponiendo

estrategias que permitan la formacion integral de las estudiantes.
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g)

h)

)
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Portar su Portafolio Docente y mantener actualizada la documentacion
correspondiente a las asignaturas, secciones y grados a su cargo, siendo

los principales:

o Programacion Curricular Anual

J Cartel de capacidades y contenidos diversificados.
. Unidades Didéacticas

. Registro Oficial

. Registro Auxiliar

. Reglamento Interno

. Calendario Civico

Cuaderno con el Plan de aprendizaje o de Clases

° Horario de clases

Otros documentos segun correspondan (Directivas, fichas de

supervision realizadas etc.).

Mantener en forma permanente la comunicacion con los padres de familia

mediante el Cuaderno de Control, y las reuniones de tutoria, segun el caso.

Propiciar una educacion de calidad para el desarrollo integral de las
estudiantes que las haga sujeto de su propia realizacion personal, y se

inserten en el campo laboral

Desarrollar una educacion de acuerdo a las opciones que brinda el colegio,

poniendo en practica un elevado nivel profesional.

Promover el compromiso de la comunidad educativa para que la educaciéon

sea una responsabilidad de todos.

Comprometer a los padres de familia, en una educacion ética para
consolidar una sociedad solidaria, justa con respeto a lavida, la paz y ala
libertad.
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k) Sistematizar las experiencias reales en el Colegio y compartirlas con los

docentes de otras instituciones, para mejorar la calidad educativa

l) Realizar las demas funciones afines a su especialidad profesional,

designados por la Sub-Direccién de Formacion General.

m) Asistir en forma obligatoria a las actuaciones oficiales de la Institucion
Educativa., a la formacién de los dias lunes segun corresponda; a las

capacitaciones y reuniones de cada area.

n) Cooperar en el control de las acciones de mantenimiento,
limpieza y conservacion de la infraestructura y bienes de la

Institucién Educativa.

2.2.2 Bases teodricas de la administracion de personal

2.2.2.1 Concepto de administracion de personal

Desde la perspectiva centrada en la movilizacion de recursos, la administracion
de personal se define como la capacidad de articular los recursos de que se
dispone de manera de lograr lo que se desea (Ministerio de Educacion, 2009,
p.21).

Asimismo, teniendo en cuenta los procesos que vinculan la administracion de
personal al aprendizaje se define la administracibn como un proceso de
aprendizaje de la adecuada relacidn entre estructura, estrategia, sistemas, estilo,
capacidades, gente y objetivos superiores, tanto hacia el interior de la

organizacién como hacia el entorno (Ministerio de Educacion, 2009, p.22).

Luego, los recursos humanos, también conocido como potencial humano o
activo humano, hace referencia al conjunto de trabajadores, empleados o

personal que conforma un negocio o empresa (Chiavenato, 2003, p.13).
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También, se denomina recursos humanos al conjunto de trabajadores o
empleados que forman parte de una empresa o institucion y que se caracterizan
por desempefiar una variada lista de tareas especificas a cada sector (Flores,
2004, p.17).

Ademas, la gerencia es un trabajo intelectual realizado por personas en una
organizacion. El gerente es la persona que delega funciones para que el trabajo
sea realizado en forma 6ptima, y de esta manera se obtiene los resultados
(Calero, 2006, p.34).

Asimismo, el gerente es la persona que dentro de una organizacion ocupa un
nivel de responsabilidad y autoridad en la direccién de un grupo de personas con
la finalidad de lograr objetivos que sean indicados por la organizacion (Garcia,
2004, p.38).

De igual manera, el gerente educativo para lograr los objetivos organizacionales
debe influir sobre el personal a su cargo de tal forma que estos desempefien con
eficacia y eficiencia sus roles y asuman una conducta positiva hacia el trabajo y

la organizacion (Gimeno, 2006, p.45).

Por ende, la administracion de personal es un sistema de actividades
estratégicas y planificadas que se realiza por procedimientos y técnicas
adecuadas para lograr determinados fines 0 metas que son perseguidos por
empresas, instituciones o empresas tanto publicas como privadas (Ministerio de
Educacion, 2009, p.2).

Luego, La administracion de personal es el conjunto de actividades que ponen
en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion
necesita para realizar sus objetivos (Tarazona, 2009, p. 44).

También, la administracion de personal es la designacién de un extenso campo
mide relaciones entre hombres, relaciones humanas, que existe por la necesaria
colaboracién de hombres y mujeres en el proceso de empleo en la industria
moderna (Castillo, 2006, p.12).
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Por lo tanto, los autores concuerdan en el concepto de administracion de
personal como las actividades de planificacion, organizacion control y direccion

en el &mbito publico y privado.

2.2.2.2 Convocatoria del personal docente

La convocatoria del personal es la divulgacion de las vacantes a concursar y que
la publica el érgano competente (UGEL) a través de los diferentes medios de

comunicacién masiva. (Alvarado, 2006, p. 61).

También, las plazas vacantes a concursar y que las publica el 6rgano
competente (Director, imagen institucional, gerencia, etc.) a través de los medios
mediaticos. (Castillo, 2006, p. 46).

Ademas, la convocatoria se debe orientar hacia las fuentes externas (colegios
profesionales, sindicatos, universidades, etcétera) o las fuentes internas
(concursos internos para, ascensos de actuales, ex trabajadores, familiares, etc.)
(Ministerio de Educacion, 2009, P. 73).

Por otra parte, una vez detectada las necesidades del servicio de personal
docente para el inicio del afilo académico se utilizaran como medios de
convocatoria: a) Recomendaciones del personal académico actual, b) los
curriculos recibidos, c) consultas al area de gestion pedagdgica (Guerrero, 2011,
p. 38).

Asimismo, es el proceso que permite reunir cierta cantidad de personas
competentes para un determinado puesto de trabajo y es preciso conocer las
necesidades que tiene la organizacion en cuanto al suministro de personal
(Sherman, 2004, p.29).

En suma, los autores coinciden en el concepto de convocatoria de personal
docente que debe ser de acuerdo a su formacion profesional, experiencia y

conducta intachable.
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2.2.2.3 Reclutamiento

El reclutamiento se refiere al registro de los datos de los postulantes al concurso,
en formatos de solicitud con la finalidad de resumir informacion relevante del
candidato de acuerdo con las caracteristicas del puesto y las expectativas de la

institucion educativa (Ministerio de Educacion, 2009, p. 39).

Ademas, la informacién biogréafica contenida en el formato, puede ser una fuente
para la base de datos respectiva, por lo que su contenido debe ofrecer
informacion sobre: Datos personales, formacion académica, experiencia laboral,

referencias de trabajo (Sikula, 2011, p.46).

Por lo tanto, los autores concuerdan que el reclutamiento es importante porque
llena las expectativas de la institucién educativa para armar un portafolio o una

base de datos para utilizarlo cuando la institucion lo requiera.

2.2.2.4 Entrevistainicial

Resulta recomendable un primer contacto con el postulante para verificar el
cumplimiento de los requisitos basicos, como es: la edad, la estatura, su
capacidad de diccion, el aspecto fisico, su autoconfianza, etc.,con la finalidad de
descartar a aquellos que no reunan los requisitos minimos (Ministerio de
Educacion, 2010, p. 15).

Ademas, la entrevista pretende detectar de manera clara y en el minimo de
tiempo posible, los aspectos mas visibles del candidato y su relacion con los

requerimientos del puesto (Cuenca, 2011, p. 43).

Por lo tanto, los autores afirman que la entrevista personal es importante para

ubicar al postulante en el puesto o cargo adecuado en la institucion educativa.
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2.2.2.5 Pruebas de seleccidn

Las pruebas de seleccion consisten en determinar, mediante diversos tipos de
pruebas, la capacidad integral de los candidatos para predecir su posible

desempefio en el puesto de trabajo (Ministerio de Educacion, 2010, p. 55).

Ademas, algunas instituciones educativas emplean las pruebas de seleccion o
de aptitudes por la denominada prueba de méritos, que se logra sélo con valorar
convenientemente los datos contenidos en su hoja de vida (curriculum vitae,

formulario de solicitud, etc.,) (L6épez, 2003, p. 25).

Por lo general, las pruebas de seleccion se orientan a averiguar y valorar tanto
los rasgos psicolégicos del candidato (test psicoldgicos) como los conocimientos

gue posean (pruebas de conocimiento) (Rincén, 2005, p. 34).

También, las pruebas de conocimientos (pruebas de aptitudes o habilidades)
tienen como objetivo evaluar el nivel de conocimiento, talento y habilidades
adquiridas a través de las experiencias adquiridas y estudios (Chiavenato, 2003,
p.15).

Por otra parte, son escritas porque facilitan ser aplicadas a grupos grandes, son
de facil correccién, de resultados concretos y permiten diversificar la dificultad de
acuerdo a las caracteristicas del cargo (Sherman, 2004, p. 27).

Para concluir, los autores concuerdan que en el nivel profesional las pruebas de
demostraciones resultan las mas Uutiles, pudiendo ser valoradas mediante un

ejemplo.

2.2.2.6 Seleccion del personal educativo

Consiste en determinar mediante diversos tipos de pruebas la capacidad integral
de los candidatos para su posible desempeiio en el puesto de trabajo. En la
prueba de seleccion se considera las aptitudes y méritos que se considera en la
hoja de vida. (Alvarado, 2006, p. 62).
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La seleccion de personal es escoger entre los candidatos reclutados los mas
adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y eficacia en el desempefio del personal
docente (Sherman, 2004, p. 25).

Asimismo, es el proceso mediante el cual se evallan las cualidades, intereses,
capacidades, conocimientos, habilidades, aptitudes, actitudes y personalidad de
los candidatos a ocupar un puesto vacante con base en los requerimientos y

perfil del puesto (Chiavenato, 2003, p.48).

Ademas, la seleccidn de personal permite elegir al personal de acuerdo con la
necesidad del centro educativo y el presupuesto autorizado, comunicando a la
UGEL para la formalizacion del nombramiento o contrato correspondiente
(Ministerio de Educacion, 2009, p. 54).

Es decir, se refiere a seleccionar al personal de acuerdo a la necesidad del centro
educativo para cumplir sus funciones y objetivos (Ministerio de Educacion, 2010,
p. 45).

También, la Ley del Profesorado establece que los docentes para ingresar al
servicio oficial o carrera docente, deben ser sometidos a un proceso de
seleccidn, en los cuales los maestros contratados concursan para ocupar plazas

de manera permanente, es decir para ser nombrados. (Alvarado, 2006, p. 70).

Sin embargo, existen algunas limitantes que restringen su eficiencia y eficacia;
asi por ejemplo, se hace demasiado énfasis en medir conocimientos, agudizando
el contenido de la memoria y en muchos casos las preguntas aleatorias dada

las caracteristicas de las pruebas (Flores, 2004, p.37).

Por otra parte, deben aplicarse otras pruebas que midan otros factores
complementarios que evidencien el perfil aproximado de un verdadero
profesional de la educacion, por ejemplo: un test vocacional, pruebas de
personalidad, pruebas de razonamiento verbal y logico, las entrevistas que

permitan definir las caracteristicas de los candidatos (Garcia, 2004, p. 12)
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Finalmente, de acuerdo a la presente investigacion, los autores coinciden con el
concepto de seleccion de personal que consiste en ubicar y adecuar al nuevo
personal docente en relacibn al cuadro de asignacién de personal

presupuestado.

a) Formacion académica

Se entiende por formacion académica, el conjunto de evidencias que permiten
verificar si una persona puede desempenfarse segun las normas en las funciones
laborales. La evaluacion por competencias laborales, se centra en personas y no
en puestos, califica el saber hacer y no el saber y mide el desempefio (Gimeno,
2006, p.15).

Ademas, el docente emprende, de manera sistematica, acciones formativas en
lo personal, profesional y docente que transforma y mejoran su practica
educativa mediante las siguientes competencias: a) Se mantiene actualizado en
su area de especialidad, b) participa en las jornadas pedagoégica docente
(Ministerio de Educacion, 2009, p.12).

Por lo tanto, ambos autores coinciden en las definiciones en lo relativo a la

formacién académica.

b) Capacitacion

La capacitacion oficializada se concede a los docentes, para concurrir por horas
dentro de la jornada laboral, a certAmenes, seminarios, congresos, cursos de
especializacion o similares a tiempo parcial vinculadas con las funciones y

especialidad del docente. (Ministerio de Educacion, 2010, p. 34).

Ademads, la capacitacibn no oficializada se concede a los docentes
comprendidos en el régimen laboral del decreto legislativo 276 que procede

cuando el certamen no es auspiciado por la entidad (Farro, 2005, p. 14).
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También, es el proceso de ensefianza-aprendizaje aplicado de manera
sistematica a través del cual los servidores publicos adquieren o actualizan
conocimientos, desarrollan habilidades y adecuan actitudes en funcién de
objetivos definidos para el mejor desempefio de las funciones y actividades

encomendadas (Cabrera, 2005, p. 16).

La capacitacion pedagdgica y administrativa considera los siguientes factores:
La metodologia, las formas o criterios de evaluacion, duracion de los estudios,

certificacion y caracteristicas del participante. (Alvarado, 2006, p.37).

Asimismo, la capacitacibn comprende un conjunto de acciones educativas y
administrativas orientados al cambio y al mejoramiento de conocimientos,
habilidades y actitudes del personal de una institucion a fin de propiciar mejores
niveles de desempefio y por ende su desarrollo personal (Cuba y Liliam, 2011,
p. 11).

En la evaluacién de la capacitacion del docente se considera los siguientes
factores: Dominio del tema, claridad de expresion, amenidad y empatia (vocacion
por servicio), uso de ejemplos, respuestas a preguntas, material utilizado y
puntualidad. (Cuenca, 2011, p.17).

El producto de la capacitaciéon esta dado por el docente debidamente capacitado
y los productos subsecuentes esto es los mejores niveles de desempefio y los

mayores niveles de utilidad consiguiente. (Dessler, 2003, p.28).

La capacitacion docente se ha convertido en una preocupacion individual, puesto
que la persona que no se capacita queda rapidamente no sélo obsoleto sino

marginado en el ambito educativo. (Flores, 2004, p.17).

Por lo tanto, los autores coinciden que la capacitacion mejora el desempefio

docente en lo relativo a la ensefianza-aprendizaje.
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c) Experiencia profesional

Se mide por el grado de eficiencia y responsabilidad, habilidad y destreza con
qgue el docente desempefia las funciones académicas durante su permanencia

en la carrera magisterial (Ministerio de Educacion, 2010, p. 20).

Ademads, la experiencia consiste en el desarrollo cognitivo y la inteligencia

intelectual e inteligencia espiritual (Chiavenato, 2003, p.39).

En conclusién, ambas definiciones son concordantes a la experiencia adquirida

por el docente en la practica magisterial.

2.2.2.7 Desempefio laboral

Referido a determinadas habilidades demostradas en el desempefio docente
que lo potencializa para asumir el dictado de otras materias (Ministerio de
Educacion, 2010, p. 41).

Ademas, los desempefios son las actuaciones observables de la persona que
pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia. y tiene que
ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecucion de tareas asignadas.
(Sikula, 2011, p.27).

Por lo tanto, ambas definiciones son coincidentes en lo relativo al desempefio

docente que lo hace mas 6ptimo dentro del conglomerado del magisterio.

a) Eficiencia en el servicio
Permite la asignacion oportuna del personal idéneo docente. Es determinante
para hacer realidad la misién y la vision para mejorar la calidad de la gestién en

la institucién educativa (Ministerio de Educacién, 2010, p. 43).

Luego, el propdsito de elevar la calidad de la educacion y profesionalizacion del
magisterio; la eficiencia y la eficacia tienen importancia preponderante en el

buen desempefio docente (Miranda y Andrade, 2005, p. 32).
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En consecuencia ambas definiciones, son relevantes en el ambito magisterial.

b) Asistencia y puntualidad

Segun el Manual del Director se sanciona la inasistencias y se premia la
puntualidad dentro del manual de organizacion y funciones de la institucion
educativa (Ministerio de Educacion, 2010, p. 40).

Por lo tanto, ambas instituciones publicas concuerdan en la asistencia y la
puntualidad de manera que el personal docente se hace acreedor a felicitaciones

tanto a nivel de IE como a nivel de UGEL.

2.2.2.8 Meéritos

Para la progresion sucesiva en los niveles del servicio magisterial se tomaran
en cuenta los factores siguientes: a) Estudios de formacion general y de
capacitacion especifica o experiencia reconocida; b) Méritos individuales,
adecuadamente evaluados; y c) Tiempo de permanencia en el nivel. (Ministerio
de Educacion, 2010, p.51).

Ademas, con el propdsito de calificar, estimular y premiar la aptitud y actitud de
cada profesional docente en la realizacion de las actividades del puesto que
ocupa dentro de la institucion educativa, previa a la evaluacion correspondiente,
se otorga las distinciones al mérito por sus servicios destacados en la institucion
educativa (Flores, 2004, p. 29).

En concordancia con lo expuesto por los autores, los méritos tienen un valor en

la evaluaciéon docente.

2.2.2.9 Evaluacién del personal educativo

La evaluacion del personal se realiza de acuerdo al desempefio actual o pasado

del personal con relacion a los estandares establecidos (Dessler, 2003, p.37).
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Asimismo, la evaluacion del personal es un proceso formal y sistematico para
identificar, revisar, evaluar, medir y gestionar el rendimiento de los recursos
humanos en las organizaciones, con la finalidad de ver si el trabajador es
productivo y si podra mejorar su rendimiento en el futuro (Ministerio de
Educacion, 2010, p.52).

Ademas, la evaluacion del personal como las competencias previas se deben
identificar y evaluar en los aspirantes al magisterio, originando un buen

desempenio profesional docente (Guerrero, 2011, p.46).

En conclusion, se coincide con los conceptos de los autores Ministerio de
Educacién y Dessler, quienes sostienen que la evaluacion de personal son las
competencias y los procesos sistematicos para identificar al personal idoneo y
ubicarlos en el cargo que deben ocupar en la institucion educativa para cumplir

las metas y objetivos propuestos.

2.2.2.10 Movimiento de personal educativo

El movimiento de personal es el flujo de las personas hacia adentro de la
organizacién y hacia fuera de ella. La verificacion histérica y el seguimiento de
ese flujo de entradas y salidas, ascensos y transferencias permiten predecir, a
corto plazo, las necesidades de personal por parte de la organizacion
(Chiavenato, 2003, p.18).

Por ello, el movimiento de personal es el flujo de los empleados que
continuamente estan cambiando sus funciones y sus puestos (Castillo, 2006,
p.52).

Asimismo, se define el movimiento de personal como la accién administrativa
mediante la cual se autoriza a un trabajador a desempefiar funciones dentro o

fuera de su centro educativo (Ministerio de Educacion, 2009, p. 51).


http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
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Por lo tanto, los autores concuerdan que el movimiento de personal es el flujo
interno y externo de personas que tienen como elemento primordial el talento y

la creatividad en las cuales descansa el buen desempefio del personal educativo.

2.2.3 Bases tedricas del desempefio docente

2.2.3.1 Concepto de desempefio docente

La evaluaciéon del desempefio docente se denomina también calificacion de
méritos consistente en la valoracion sistematica de la capacidad de un docente
hecha por su supervisor o por alguna otra persona debidamente acreditada y
que conozca a la perfeccion el trabajo en cuestion (Ministerio de Educacion,
2010, p.50).

También, el docente realiza la autoevaluacién de su desempefio a través de una
observacion cuidadosa, sistemética y focalizada de su experiencia; a partir de
ella, identifica sus brechas de aprendizaje profesional y personal, y juzga si los
métodos, estrategias y recursos que utiliza son los mas estimulantes y

pertinentes para sus estudiantes (Fernandez, 2005, p.27).

Asimismo, construye con la colaboracion de sus pares, comunidades de
docentes que reflexionan sistematicamente sobre su desempefio profesional,
los factores que influyen en la calidad de la ensefianza y la participacion de los

docentes en el logro de los objetivos institucionales (Ansién, 2003, p.59).

Del mismo modo, ser competente es poseer actitud e idoneidad para algo. Un

buen maestro es un maestro competente (Castillo, 2006, p. 48).

De la misma manera, el personal docente sera seleccionado conforme a los
requisitos y perfiles establecidos por cada nivel educativo. La seleccién para
incorporarse al servicio docente, puede llevarse a cabo a través de concursos
publicos docentes, previo cumplimiento de los requisitos establecidos en el

proceso de seleccion. (Ministerio de Educacion, 2009, p. 72).
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Ademas, la evaluacidon del desempefio docente es un proceso que realiza un
supervisor a un subordinado (por lo general una vez al afio) y que es disefiado
para ayudar a los empleados a entender sus funciones, objetivos, expectativas
y éxito en el desempefio (Gimeno, 2006, p.92).

Finalmente, los autores concuerdan que una buena actitud docente supone la
predisposicion al cambio permanente, a la actualizacion y perfeccionamiento, a

la renovacién constante de modelos y paradigmas doctrinarios.

2.2.3.2 Identificacién con la institucién educativa

El sentimiento de identidad comienza a configurarse desde el nacimiento de la
persona a partir de las relaciones sociales. El nifio o nifia, va desarrollandose
con su propio cuerpo, con el medio y, fundamentalmente, con sus padres.
(Chiavenato, 2003, p.56).

Asimismo, es la reflexion sobre su practica y experiencia institucional y
desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para
construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional. (Ministerio de
Educacion, 2010, p.79).

Ademas, la identificacion con la institucion educativa es el conjunto de ideas y
valores que hacen Unica a una organizacion. Los factores de evaluaciéon del
personal docente respecto a la identificacion con la Institucion son: La
dedicacion, iniciativa, responsabilidad, logros de resultados educativos (Garcia,
2004, p. 101).

La identificacion con la institucion educativa requiere un auténtico proceso de
reconversion, en el que el elemento central consiste en comprender que la
esencia del trabajo del profesor es estar al servicio del aprendizaje de los
alumnos, aceptar que el trabajo consiste en reconvertir lo que sabes para
hacerlo accesible a un grupo (Sikula, 2011, p.103).

Por lo tanto, de acuerdo a los conceptos de los dos autores Chiavenato y

Ministerio de Educacion estos coinciden que la identificacion del docente con la
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institucion educativa esta construida en relacion a un espacio de trabajo y a un

grupo profesional de referencia.

2.2.3.3 Dedicacion e iniciativa

El docente ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con su funcién docente (Ministerio de Educacion,
2010, p. 93).

Ademas, conduce su desempefio segun los principios de ética profesional
relacionados con la prestacion de un servicio publico y el cumplimiento de
responsabilidades profesionales para atender y concretar el derecho de los nifios

y adolescentes a la educacion (Guerrero, 2011, p.45).

Asimismo, el docente resuelve dilemas éticos en la convivencia escolar dando
prioridad a los criterios ético-sociales y buscando que las normas y los
dispositivos vigentes se adecuen a aquéllos. Promueve una disciplina basada en

la autonomia y la responsabilidad (Sherman, 2004, p. 104).

De la misma manera, el docente conoce el marco juridico de la institucion
educativa y entiende la prioridad que tienen sus estudiantes como personas en
formacion. Toma en cuenta estos criterios en el desarrollo de su labor profesional
y las decisiones que competen a su funcion docente (Miranda y Andrade, 2005,
p.87).

En sintesis, los autores coinciden que la dedicacion e iniciativa de los docentes

ejercen sobre la profesion desde una éptica de la aplicacion de la ética y la moral.

2.2.3.4 Rendimiento docente

El rendimiento docente se define como el producto de la asimilacion del
contenido de los programas de estudio, expresado en calificaciones dentro de
una escala convencional (1: deficiente, 2: regular, 3: bueno, 4. muy bueno y 5:

excelente) (Ministerio de Educacion, 2010, p.113).
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En otras palabras, se refiere al resultado cuantitativo que se obtiene en el
proceso de aprendizaje de conocimientos, conforme a las evaluaciones que se
realiza al docente mediante pruebas objetivas y las actividades complementarias
(Flores, 2004, p.129).

Es decir, por ser cuantificable, el rendimiento docente determina el nivel de
conocimiento alcanzado, y es tomado como Unico criterio para medir el éxito o

fracaso escolar a través de un sistema de calificaciones (Garcia, 2004, p.38).

Asi también, el rendimiento docente sintetiza la accidén del proceso educativo, no
sélo en el aspecto cognoscitivo logrado por el educador, sino también en el
conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes, ideales, intereses, etc., (Cabrera,
2005, p.95).

En sintesis, los autores sostienen que el docente es el responsable en gran parte
del rendimiento escolar, intervienen en este una serie de factores, entre ellos, la
metodologia del profesor, el aspecto individual del alumno, el apoyo familiar, la

situacién social, entre otros.

2.2.3.5 Responsabilidad y logros de resultados educativos

El docente, asume su responsabilidad tanto en el desarrollo académico de los
educandos como en su progreso y bienestar personal. Toma decisiones que
favorecen la proteccion de la salud fisica, mental y emocional de los estudiantes
(Ministerio de Educacion, 2010, p.69).

En suma, los resultados pedagdgicos alcanzados por los docentes se centran en
un conjunto de objetivos claros y con una temporalizacion determinada ya que,
si son excesivamente ambiguas, los esfuerzos fracasan simplemente porque no

se pueden evaluar o analizar (Garfield, 2012, p. 80).

Ademas, los objetivos para la mejora de la eficacia escolar deben fijarse en

funcion del rendimiento de los estudiantes (criterio de eficacia) o en funcion de
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los factores de la institucion educativa y de los docentes que influyen

favorablemente en él (criterio de mejora) (Miranda y Andrade, 2005, p.133).

También, los objetivos para lograr modificaciones dirigidas a incrementar la
calidad del centro educativo o de los docentes. Se incluyen cambios en la
organizaciéon educativa, en el profesorado, en los materiales didacticos o en el

clima del centro educativo (Fernandez, 2003, p.58).

Finalmente, los autores concuerdan que los resultados educativos se centran en

los objetivos que tienen como fin dltimo mejorar el rendimiento de los educandos.

2.2.3.6 Funciones del Docente

Las funciones del docente son: comunicar los objetivos al estudiante, fomentar
la lectura, fomentar la atencion de los estudiantes e impulsar y guiar el

aprendizaje (Ministerio de Educacién, 2009, p.123).

De igual manera, las funciones del docente debe dirigirse hacia el alumno y a su

desarrollo como individuo y miembro de la sociedad (Gimeno, 2006, p.79).

Ademas, las actitudes del facilitador son la autenticidad, por la cual el profesor
se manifiesta a si mismo, y la aceptacion que es el esfuerzo por entrar en el
mundo de cada alumno, el tratar de darse cuenta de lo que realmente quiere
expresar (Castillo, 2006, p.117).

En conclusién, los autores coinciden en que las funciones del docente son
contribuir a la formacion integral, autbnoma y responsable del alumno, facilitando

su proceso de ensefianza-aprendizaje para obtener competencias académicas.
2.2.3.7 Estandares del desempefio del docente
Los estandares se expresan en términos de lo que sabe y puede hacer quien

ingresa al ejercicio docente. Descansan, por tanto, sobre dos elementos
conceptuales importantes: Saber y hacer (Flores, 2004, p.179).
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También, los estandares representan un esfuerzo por describir de forma medible
o al menos observable lo que un profesor debe saber y ser capaz de hacer, es
decir, se refiere a las competencias requeridas para implementar el curriculum
(Ministerio de Educacion, 2010, p. 215).

En sintesis, los autores coinciden que los Estandares describen lo que los
profesores debieran ensefar y lo que se espera que los estudiantes aprendan.

2.2.3.8 Supervision en el desempefio docente

La supervision quiere decir coordinar, estimular y dirigir el desenvolvimiento de
los maestros o profesores, para que por medio de ellos se estimule a cada
individuo a través del ejercicio de su talento hacia la mas completa e inteligente
participacion en la sociedad a la cual pertenece (Ministerio de Educacion, 2010,
p. 171).

Asi mismo, los supervisores, en su calidad de responsables de la supervision,
juegan un importante papel en la provision de medidas convenientes para

evidenciar la calidad de la educacion (Miranda y Andrade, 2005, p. 53).

Ademas, la supervision tiene por objeto la superacién por medio educativo y el
desenvolvimiento profesional de los trabajadores de la educacion, para que los
educadores puedan hacer uso del espiritu de investigacion, puedan afrontar los
problemas que se presentan en el campo de la practica (Ministerio de Educacion,
2009, p.225).

También, la supervision, como funcién inherente al sistema educativo, debe
centrar su interés y preocupacion en lograr crecientes niveles de relevancia y
eficacia de la educacion. Desde esta perspectiva la supervision es uno de los

componentes de la organizacion escolar (Chiavenato, 2003, p.193).

Luego, la supervisién cuando es permanente, cercana, transparente y técnica,

no solo permite recoger informacion directa y confiable sobre los logros, avances
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y dificultades de los sistemas educativos, sino que posibilita fundamentalmente
tomar decisiones oportunas y correctivas para el mejoramiento de la gestion

educacional (Guerin, 2004, p. 97).

Por lo tanto, los autores coinciden que la supervision educativa facilita un trato
mas humano con todos los agentes que participan en el proceso de ensefianza-
aprendizaje, posibilitando acciones mas efectivas en el trabajo con docentes,

alumnos y comunidad educativa.

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES

1. Actitudes y expectativas
Expresa la relacion profesor — alumno producto de sus aprendizajes actitudinales
positivos respecto a sus vidas, sus capacidades y que repercute en altos logros

académicos, o negativos con bajo rendimiento académico.

2.  Culturainstitucional
Es un conjunto de valores y creencias compartidas por los miembros de la

Institucion Educativa.

3. Curriculo
Son los contenidos y perfiles organizados por ejes tematicos
interdisciplinariamente en areas, cuyo desarrollo es el proceso de ensefianza-
aprendizaje, que permite al estudiante formarse como persona, propiciando su

criticidad y creatividad.

4. Director de lainstitucién educativa
Maxima autoridad de la institucion educativa y responsable de la gestion integra
de la institucién. Representante legal que lidera basandose en los valores éticos
y democraticos.
5. Docente
Es agente fundamental del proceso educativo y tiene como mision contribuir
eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las dimensiones del

desarrollo humano.
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6. Eficiencia
Es hacer las cosas bien, correctamente. Capacidad de reducir al minimo los

recursos usados para alcanzar los objetivos de la organizacion.

7. Enseilanza - aprendizaje
Es el desarrollo funcional, eficiente y eficaz del curriculo por los padres de
familia, estudiantes y especialmente los docentes, con el fin de elevar el

rendimiento académico.

8. Evaluacion de los aprendizajes
La evaluacion de los aprendizajes es un proceso mediante el cual se observa,
recoge y analiza informacion relevante, respecto del proceso de aprendizaje de

los estudiantes.

9. Estilo
Son las diferentes conductas que manifiesta el directivo en el ejercicio de su

poder, para integrar intereses comunes y lograr objetivos institucionales.

10. Funcidn de planificaciéon

Es la funcionalidad, eficiente y eficaz del lider directivo, permitiendo un
ordenamiento racional y sistematico de actividades y proyectos a ejecutar,
asignando adecuadamente los recursos existentes, permanentemente, en la

institucion.

11. Funcién de organizacion
Permite al lider directivo determinar las actividades a cumplir por cada miembro
de la institucion educativa para actualizar, constantemente, el programa

curricular y su aplicacion en las aulas.
12. Gestion educativa
Es un proceso mediador entre la valoracion y aplicacion de los conceptos de

libertad, equidad, participacion y democracia en la gestion educativa.

13. Liderazgo directivo
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Es el arte y ciencia para guiar a los miembros de la institucion educativa, al logro
sostenido de la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje y especialmente

del rendimiento académico, cumpliendo funciones establecidas en la institucion.

14. Manual de Procedimientos Administrativos
Es un instrumento que presenta, en forma ordenada y sistematica, los
procedimientos u operaciones que se realizan para cumplir las funciones de las

areas organizacionales, 6rganos y/o departamentos de la institucion educativa.

15. Manual de Reclutamiento y Seleccién de Personal

Es el documento en el cual se presentan las diferentes fases del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, asi como también las politicas y
normativas para su aplicacion con el objetivo de obtener el personal idéneo en

la funcion.

16. Monitoreo
Seguimiento sistematico del proceso estratégico en base a indices de gestion
gue permiten medir los resultados del proceso y hacer los ajustes necesarios

oportunamente.

17. Orientacion tutorial
Es la relacién entre docentes y estudiantes, en la que se brinda servicios

profesionales informativos en la institucion.

18. Organizacion del aula
Consiste en crear un ambiente que favorezca el equilibrio personal de los
estudiantes y docentes, de modo que estimule los aprendizajes, con el uso de

medios y materiales didacticos.

19. Personal administrativo
Son personas que desempefian funciones de caracter profesional, técnico y
auxiliar en las instituciones educativas publicas a fin de cooperar para la creacion

de un ambiente favorable para el aprendizaje.
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20. Proyecto curricular
Contiene las definiciones respecto a la organizacion curricular, la metodologia y

la evaluacion de los aprendizajes.

21. Recursos humanos
Es la funcidén que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener
a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede desempefiar una

persona o departamento en concreto en la organizacion.

22. Reglamento interno
Es un instrumento orientador que contiene los derechos, obligaciones y
responsabilidades de todos los miembros de la comunidad educativa.

23. Relaciones humanas
Son los vinculos existentes entre los miembros de la sociedad, mediante la

comunicacion visual, linglistica y afectiva.

24. Rendimiento académico
Es el resultado del trabajo realizado por el estudiante en su proceso de

aprendizaje y evaluado por el docente en el aula.

25. Supervision educativa
Es un servicio técnico experto destinado fundamentalmente a estudiar y mejorar
cooperativamente todos los factores que influyen en el crecimiento y desarrollo

del educando.

26. Valores morales

Son aquellos que lleva al hombre a defender y crecer en su dignidad de persona.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de estudio es descriptivo correlacional, porque se trata de medir y evaluar
la relacion de dos variables: Administracion de personal y desempefio docente
en la Institucién Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria de

menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.

“Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p.80).

“Los estudios de alcance correlacional tienen como finalidad conocer la relacién
o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010,
p.81).

Por lo tanto, la presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional porque
busca describir los fendmenos a decir de los sujetos analizados, ademas ha
permitido relacionar las variables del estudio de la administracion de personal y
el desempefio docente para poder describirlos e interpretarlos de acuerdo a las

dimensiones.

3.2 DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion tiene un disefio No Experimental y de caracter
transversal, atendiendo a que las variables en estudio no son manipuladas,
porque no afectan a la muestra. Sélo existe la observacion del hecho en su

condicion natural, sin intervencion del investigador.
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“El disefio es no Experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente
las variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.80).

“Los disenos de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p.80).

De igual manera, podemos decir que es de caracter transeccional, porque se
recolectan la informacién en la tercera semana de abril, con un instrumento por

dia y del tipo de investigacion, donde la figura de estudio seria la siguiente:

Donde:

M = Unidades de analisis o0 muestra de estudio.
Ox = Variable administracion de personal.

Oy =Variable del desempefio docente.

r = Coeficiente de correlacion.

Es una investigacion descriptiva correlacional, por estar orientada a mostrar o
examinar las relaciones entre las variables administracion de personal y
desempefo docente. Este tipo de estudio se ajusta al presente trabajo de
investigacién, por tener la intencionalidad de mostrar la relacion que presentan

las variables en estudio.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION

La poblacion objeto de estudio estad conformado por 75 docentes (39 varones
y 36 mujeres) de la Instituciéon Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel
de secundaria de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho,
2014.

3.3.2 Muestra

Se utilizé el muestreo probabilistico del tipo estratificado siguiendo el
método proporcional en base a la poblacion, utilizando la determinacion

del tamafio de muestra para la poblacién con la siguiente férmula:

(2)2.P.Q.N
(E)2(N-1)+(2)2.P.Q

(1,96)2.(0,85)(0,15)(75)
~ (0,05)2(75-1)+(1,96)2(0,85)(0,15)

n = 54 docentes

La muestra probabilistica es de 54 docentes de la Institucion Educativa “José
Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria de menores de un total de 75

docentes de los turnos mafiana y tarde.

De los 54 docentes se han seleccionado 27 varones y 27 damas de acuerdo

a los siguientes criterios:

1. Permanencia segun carga horaria (docentes de horario completo

24y 30 horas semanal mensual )

2. Se considero el turno de la mafiana porque la meta de atencién
corresponde a las aulas del primero al cuarto de educacion
secundaria, donde la mayoria de los docentes atienden a los

educandos.
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Finalmente, se trabajara con una muestra probabilistica debido a que se

empleara un procedimiento de seleccion formal, todos los docentes tienen

la misma posibilidad de ser elegidos; ademas, se seleccionara del personal

docente 27 varones y 27 damas de acuerdo a criterios utilizando los

siguientes factores: Experiencia laboral en el centro educativo, habilidad,

responsabilidad, esfuerzo fisico y mental, ambiente de trabajo.

DEFINICION OPERATIVA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS

Los instrumentos que se emplean en la presente investigacion son:

1.

El Instrumento N° 01: Guia de observacion de la administracion de
personal tiene por finalidad observar las capacidades de desarrollo de
cada uno de los docentes con actividades, tareas y procesos,
precisados en los instrumentos de planeacion de la institucion
educativa. La guia de observacion de administracion de personal tiene
tres dimensiones: Seleccion de personal, desempeiio laboral y méritos.
En la seleccién de personal se considera 9 items, en el desempefo
laboral se considera 9 items y en méritos se considera 2 items. Para
las tres dimensiones se considera 3 escalas de dimension: Bajo, medio
y alto (Ministerio de Educacion, 2010, p.78).

El instrumento N° 02: Guia de observacion del desempefio docente
tiene por finalidad evaluar la eficiencia y responsabilidad en el
desemperfio docente. La presente guia de observacion es importante
para poder medir y mejorar la calidad de la ensefianza-aprendizaje. La
guia de observacién del desempefio docente tiene 2 dimensiones:
Identificacion con la instituciébn educativa y logros de resultados
educativos. En la identificacion con la institucion educativa se considera
26 items y en logros de resultados educativos se considera 4 items.
Para las dos dimensiones se considera 3 escalas de dimensién: Bajo,
medio y alto (Ministerio de Educacién, 2009, p. 62).
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3.5 TECNICAS DE RECOJO, PROCEDIMIENTO Y PRESENTACION

DE DATOS

Técnica.- La técnica de la observacion nos permite una visualizacion de
los hechos que se encuentra respaldada por las guias de observacion
gue nos permite obtener informacion de la seleccion del personal, cargo
desempefiado y las distinciones y méritos del personal docente de la
Institucién Educativa “José Carlos Mariategui” en el nivel de secundaria
de menores ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2014.
Asimismo, la guia de observacion del desempefio docente permite
obtener informacion de la dedicacién e iniciativa de los docentes, la
responsabilidad, logros de resultados educativos y los logros

académicos alcanzados por el docente.

TablaN.° 1

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Variables Técnicas Instrumentos
V1: Observacion Guia de
Administracion observacion
de personal
V2: Desempefio Observacion Guia de
docente observacion

Nota: Elaboracion propia.

3.5.5

3.5.3

Instrumentos.- Se utilizara la guia de observacion para medir la variable
independiente: administracion de personal; y para la variable
dependiente: desempefio docente se utilizara la guia de observacion para
obtener informacion de la dedicacion e iniciativa de los docentes, la
responsabilidad, logros de resultados educativos y los logros académicos

alcanzados por el docente.

Procedimientos y presentacion de datos

. Se coordinara con el director de la institucion educativa “José Carlos

Mariategui” de la educaciéon secundaria de menores y con los
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docentes, para dar a conocer el estudio a desarrollar y el aporte que
con ello contribuirhA en mejorar la calidad educativa en los
educandos del plantel.

Se solicitara el consentimiento informado del director, subdirector y
docentes que participara del estudio.

Se aplicardn previamente los instrumentos de recoleccién para
validarlos.

Se empleara guia de observacion de la administracion de personal
para medir indicadores de -calificacion académica, experiencia
laboral, competencia laboral y la identificacion institucional de los
docentes de educacion secundaria de menores de la institucion
educativa “José Carlos Mariategui”.

Se empleara guia de observacion de desempefio docente para medir
indicadores de rendimiento docente, resultados pedagdgicos y
logros académicos alcanzados por los docentes de educacion
secundaria de menores de la institucion educativa “José Carlos
Mariategui”.

Los datos se recogeran teniendo en cuenta el control de calidad de

la informacion.

Andlisis e interpretacién de datos

Los resultados se presentaran en tablas, cuadros y/o graficos
respectivos aplicando la estadistica y el Software del SPSS 17.

La informacién recogida sera ingresada a una base de datos
preparada especificamente para la investigacion.

El andlisis de resultados cuantitativos se hara haciendo uso de la
técnica estadistica distribucion de frecuencias.

Se utilizara la prueba estadistica producto momento de Pearson para
determinar la relacion de las variables administracion de personal y

desempeio docente por el tipo de disefio de la investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Descripcion

4.1.1. Prueba de normalidad

Tabla 01.

Prueba de normalidad de las puntuaciones directas del desempefio laboral
docente, y el aprendizaje en el nivel de secundaria de menores

relacion paramétrico R de Pearson.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

APRENDIZAJE DESEMPERNO
EN EL NIVEL LABORAL

DE DOCENTE
SECUNDARIA

N 123 123

Pardmetros normalesab Medié ) 39,7642 78,7805

Desviacion tipica 6,58747 11,75539

Absoluta ,085 ,108

Diferencias mas extremas Positiva ,050 ,108

Negativa -,085 -,046

Z de Kolmogorov-Smirnov ,947 1,193

_Sig. asint6t. (bilateral) ,332 , 116

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

En la tabla se aprecia en la variable desempefio laboral docente un valor Z «-
5)=0,947, el cual tiene como valor p = 0.000 > 0.05; asi mismo, en el aprendizaje
de en el nivel de secundaria tiene un valor Z «-s)=1,193 el cual tiene como valor
p = 0.00>0.05; esto significa que los datos de las variables responden a un
tratamiento paramétrico; por tanto, al ser los datos de caracteristica paramétrica,
se aplicd en la prueba de contraste de hipoétesis: la prueba estadistica de

correlacion de R Pearson.
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2.2.4. Descriptivo
Tabla 02

-DESEMPENO LABORAL DOCENTE

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
DEFICIENTE 13 10,6 10,7 10,7
POCO EFICIENTE 103 83,7 84.4 95,1
Validos
EFICIENTE 6 4,9 4,9 100,0
Total 122 99,2 100,0
Perdidos Sistema 1 8
Total 123 100,0

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla y figura se observa que el 10,6% de los alumnos tienen una percepcién del
desempefio laboral docente deficiente, el 83,7% poco eficiente, el 4,9% eficiente, en la

variable Desempefio laboral docente.

-DESEMPENO LABORAL DOCENTE

100+

Porcentaje

DEFICIENTE POCO EFICIENTE
-DESEMPENO LABORAL DOCENTE

EFICIENTE

Figura 1: Desempefio laboral docente.
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Tabla 03

-APRENDIZAJE EN EL NIVEL DE SECUNDARIA

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
INICIO 11 8,9 8,9 8,9
PROCESO 51 41,5 41,5 50,4
Validos LOGRADO 55 44,7 44,7 95,1
DESTACADO 6 4,9 4,9 100,0
Total 123 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y figura se observa que el 8,9% de los alumnos se encuentran el nivel

inicio, el 41,5% en el nivel proceso, el 44,7% en el nivel logrado, el 4,9% en el

nivel destacado en la variable del aprendizaje en el nivel de secundaria.

4.1.2 Descripcion de las variables y las dimensiones de estudio
Tabla 04

De contingencia —~ADMINISTRACION DE PERSONAL* -DESEMPENO
LABORAL DOCENTE

-DESEMPERNO LABORAL DOCENTE Total
DEFICIENTE POCO EFICIENTE
EFICIENTE
N % N %
INICIO 8 6.5 3 2.4 0 0 11 8.9
-ADMINISTRACION DE PROCESO 5 4.1 46 374 0 0 51 415
PERSONAL LOGRADO 0 0 54 439 1 08 55 447
DESTACADO 0 0 1 0.8 5 40 6 4.8
Total 13 10.6 104 83.7 6 48 123 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y figura se observa que en la variable Administracién de personal en

el nivel inicio el 6,5% se encuentra en el nivel deficiente, el 2,4% en el nivel poco

eficiente del desempefio laboral docente, asimismo en el nivel proceso del

aprendizaje en el area de secundaria el 4,1% en el nivel deficiente, el 37,4% en

el nivel poco eficiente, en el nivel logrado el 43,9% en el nivel poco eficiente del
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desempenio laboral docente, y el nivel destacado del aprendizaje en el area de

secundaria el 0,8% en el nivel poco eficiente el 4% en el nivel eficiente.

Tabla 05
de contingencia -APRENDIZAJE DEL NIVEL DE SECUNDARIA * -FUNCION

TECNICA Y PLANIFICACION

-FUNCION TECNICA Y PLANIFICACION Total
DEFICIENTE POCO EFICIENTE
EFICIENTE
N % N % N % N %
INICIO 2 15 9 7.3 0 0 11 88
-APRENDIZAJE DEL NIVEL PROCESO 4 3.3 41 33.3 6 4.9 51 415
DE SECUNDARIA LOGRADO 0 0 36 29.3 19 156 55  44.9
DESTACADO 0 0 1 0.8 5 4 6 4.8
Total 6 4.8 87 70.7 30 245 123 100

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla y figura se observa que en la variable Aprendizaje del nivel de
secundaria en el nivel inicio el 1,5% se encuentra en el nivel deficiente, el 7,3%
en el nivel poco eficiente, de la funcién técnica y planificacién, en el nivel
proceso del aprendizaje en el nivel de secundaria el 3,3% en el nivel deficiente,
33,3% poco eficiente, 4.9% en el nivel eficiente de la funcion técnica vy
planificacién, asimismo en el nivel logrado del aprendizaje en el nivel de
secundaria el 29,3% en el nivel poco eficiente, el 15,6% en el nivel eficiente, del
desemperio laboral docente, y el nivel destacado del aprendizaje en el &rea de
secundaria el 0,8% en el nivel poco eficiente el 4% en el nivel eficiente.

Tabla 06
contingencia —ADMINISTRACION DE PERSONAL * -FUNCION

PEDAGOGICA

Recuento
-FUNCION PEDAGOGICA Total
DEFICIENTE POCO
EFICIENTE
N N N
INICIO 9 7.3 2 1.6 11 88
-ADMINISTRACION DE PROCESO 28 228 23 187 51 415
PERSONAL LOGRADO 12 9.8 43 35 55 44.8
DESTACADO 0 0 6 49 6 4.9
Total 49  39.9 74 60.2 123 100

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla y figura se observa que en la variable Administracion de personal en
el nivel inicio el 7,3% se encuentra en el nivel deficiente, el 1,6% en el nivel poco
eficiente, de la funcion pedagdgica, en Administracion de personal el 22,8% en
el nivel deficiente, el18,7% en el nivel eficiente de la funciébn pedagogica,
asimismo en el nivel logrado de Administracién de personal el 9,8% en el nivel
eficiente, el 35% en el poco eficiente, del desempefio laboral docente, y el nivel

destacado de Administracion de personal el 4,9% en el nivel poco eficiente.

Tabla 07
contingencia —ADMINISTRACION DE PERSONAL * -FUNCION
ORIENTADORA Y TUTORIAL

-FUNCION ORIENTADORA Y TUTORIAL Total
DEFICIENTE POCO EFICIENTE
EFICIENTE
N N N N
INICIO 0 o0 11 89 0 o0 11 89
-ADMINISTRACION DE PROCESO 3 24 45 366 3 24 51 414
PERSONAL LOGRADO 1 08 35 285 19 154 55 447
DESTACADO 0 0 1 0.8 5 4 6 4.8
Total 4 32 92 748 27 218 123 100

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla y figura se observa que en la variable Administracion de personal en
el nivel inicio el 8,9% se encuentra en el nivel poco eficiente, , de la funcién
Orientadora y Tutorial, en la Administracion de personal el 2,4% en el nivel
deficiente, el 36,6% en el nivel poco eficiente de la funcion Orientadora y Tutorial,
asimismo en la administracion de personal el 0,8% en el nivel deficiente, el 28,5%
en el poco eficiente, el 15,4% eficiente de la funcién Orientadora y Tutorial; y el
nivel destacado de administracion de personal el 0,8% en el nivel poco eficiente,

el 4% en el nivel eficiente.

4.1.3 Relacién entre la administracion de personal y desempefio laboral

docente
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Ha: Existe relacion entre el desempefio laboral docente y el rendimiento
académico en el nivel de secundaria de los estudiantes de la I.LE. “José

Carlos Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho afio 2014.

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral docente y el rendimiento
académico en el nivel de secundaria de los estudiantes de la I.E. “José

Carlos Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho afio 2014.

Tabla 08 N
Contingencia —ADMINISTRACION DE PERSONAL * -DESEMPENO

LABORAL DOCENTE

Correlaciones

-APRENDIZAJE  -DESEMPERNO
DE LABORAL
MATEMATICAS DOCENTE

Coeficiente de correlaciéon 1,000 574"

-ADMINISTRACION DE

Sig. (bilateral)
PERSONAL
N 123
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 574 1
-DESEMPENO LABORAL
Sig. (bilateral) ,000
DOCENTE
N 123

,000
123

,000

123

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

Si p< 0.05, entonces se rechaza la Ho.
Enla Tabla el analisis de correlacion producto momento de Spearman nos indica
que existe una relacion significativa entre la administracion de personal y
desempenio laboral docente (r=-0,574; p<0,05). En consecuencia, se rechaza la
Ho por lo tanto existe relacion entre el desempefio laboral docente y el
rendimiento de los estudiantes de secundaria de la |LLE. “José Carlos

Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho afio 2014.

4.1.3 Relacion entre el aprendizaje en el nivel de secundaria y la funcién técnica

y planificacién

H1: Existe relacion entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la

funcion técnica y planificacién en los estudiantes de la I.LE. “José
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Carlos Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho en el afo

2014.

Ho: No existe relacion entre el aprendizaje del nivel de aprendizaje y la

funcién técnica y planificacion en los estudiantes de la I.E. “José

Carlos Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio

2014.

En la Tabla el analisis de correlaciéon Tabla 09

ADMINISTRACION DE PERSONAL -FUNCION TECNICA'Y

PLANIFICACION

Correlaciones

ADMINISTRACI
ON DE
PERSONAL

-FUNCION
TECNICA Y
PLANIFICACION

Coeficiente de

-ADMINISTRACION DE correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral)
N
Rho de Spearman

-FUNCION TECNICA Y correlacion
PLANIFICACION Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de

437"

,000
123

1,000

123

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Si p< 0.05, entonces se rechaza la Ho producto momento de Spearman nos

indica que existe una relacion entre administracion de personal y funcién técnica

y planificacién (r=-0,437; p<0,05). En consecuencia, se rechaza la Ho por lo

tano existe relacion entre el aprendizaje en el nivel de secundaria y la funciéon

técnica y planificacién en los estudiantes de la I.E. “José Carlos Mariategui”, del

distrito de San Juan Lurigancho en el afio 2014.

4.1.3 Relacién entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la funcién

pedagogica



H2: Existe relacion entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la
funcion pedagogica en los estudiantes de la |L.E. “José Carlos

Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2014.

Ho: No existe relacion entre el aprendizaje del nivel de secundaria Yy la
funcion pedagodgica en los estudiantes de la I.LE. “José Carlos

Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2014.
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Tabla 10
ADMINISTRACION DE PERSONAL -FUNCION
PEDAGOGICO
Correlaciones
- FUNCION
ADMINISTRACI PEDAGOGICA
ON DE
PERSONAL
Coef|C|e_r1te de 1,000 443"
-ADMINISTRACION DE correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) : ,000
N 123 123
Rho de Spearman Coefici q
oe |C|e_n,te e 443" 1,000
-FUNCION correlacion
PEDAGOGICA Sig. (bilateral) ,000 .
N 123 123

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

Enla Tabla el analisis de correlacion producto momento de Spearman nos indica
que existe una relacion significativa entre la administracion de personal y la
funcién pedagodgica(r=-0,604; p<0,05). En consecuencia, se rechaza la Ho por
lo tanto existe relacidon entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la funcién

pedagogica en los estudiantes de secundaria de la I.E. “José Carlos Mariategui”,

Si p< 0.05, entonces se rechaza la Ho.

del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2014.

4.1.4 Relacién entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la funcién

orientadora y tutorial.

H3: Existe relacion entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la

funcion orientadora y tutorial en los estudiantes de la |.E. “José Carlos

Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho en el afo 2014.
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Ho: No existe relacion entre el aprendizaje del nivel de secundaria vy la
funcion orientadora y tutorial en los estudiantes de la I.E. “José Carlos

Mariategui”, del distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2014.

Tabla 11
ADMINISTRACION DE PERSONAL -FUNCION

ORIENTADORA Y TUTORIAL

Correlaciones

- FUNCION
ADMINISTRACI ORIENTADORAY
ON DE TUTORIAL
PERSONAL
Coef|IC|e.n,te de 1,000 437"
-ADMINISTRACION DE correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 123 123
Rho de Spearman -
Coeficiente de o
-FUNCION correlacion 437 1,000
ORIENTADORA . .
Y TUTORIAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 123 123

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

Si p< 0.05, entonces se rechaza la Ho.
Enla Tabla el analisis de correlacion producto momento de Spearman nos indica
gue existe una relacion significativa entre la administracion de personal y funcién
orientadora y tutoria (r=-0,437, p<0,05). En consecuencia, se rechazala Ho por
lo tanto existe relacion entre el aprendizaje en el nivel de secundaria y la funcién
orientadora y tutorial en los estudiantes de la |.E. “José Carlos Mariategui”, del

distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2014.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

Una de las preocupaciones del Estado peruano en los ultimos afios ha sido
mejorar la calidad de la educacion, razon por la cual fue necesario aplicar la
reforma educativa durante el gobierno del ingeniero Fujimori, con el
asesoramiento de la UNESCO, la GTZ y el Banco Mundial. El primer aspecto
gue sirvio de base para dicha tarea fue el diagnéstico de la educaciéon peruana
(1993-1994) y a partir de ello se emprendio el plan piloto para aplicar el Nuevo
Enfoque Pedagogico (1995) sustentado en el constructivismo, asumir el curriculo
por competencias, emprender la capacitacion docente, aplicar una nueva gestion
educativa mas autonoma para las instituciones educativas y con mayor poder de
decision por parte de los directores, la reorientacion de la formacién magisterial,
y, en especial la inclusién de procesos pedagogicos para potenciar la gestion
pedagogica orientada a logros de aprendizaje.

Bajo estas prerrogativas que comprendieron un primer periodo de 1995-2000, es
decir durante el segundo gobierno del ingeniero Fujimori, se procedié a
desarrollar las vastas reformas en el campo educativo, teniendo como enfoque
la calidad de la educacion, que permitio en esta fase enfrentar los problemas y
abordarlos de un modo integral. Posteriormente, la caida del régimen fujimorista
y la instauracién de un gobierno de transicién del Dr. Valentin Paniagua, y luego
el gobierno de Alejandro Toledo, dieron impulso al Acuerdo Nacional (2002)
aprobandose 30 politicas de estado e insertandose en la décimo segunda politica
el acceso universal a una educacion publica gratuita y de calidad y, sobre todo,
la afirmacion de una cultura evaluativa, la profundizacién de la reforma educativa
emprendida, etc., de alli que se dan nuevos pasos para promulgar la Ley General
de Educaciéon (2003), sistematizar los alcances de la politica educativa en el
plano del Disefio Curricular Nacional (2006), la creacion del sistema nacional de
evaluacion, acreditacion y certificacion(2006), y la instauracion del PRONAFCAP
(2007), sirvieron para dar un nuevo impulso a las reformas de segundo piso, que

luego fueron continuadas por el gobierno de Alan Garcia.

Es en este marco que los docentes asistieron a un proceso complicado de
reformas que se han venido aplicando con el objetivo de mejorar la calidad
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educativa, mas aun cuando las pruebas internacionales PISA pusieron en
evidencia la precariedad de los aprendizajes de los estudiantes peruanos, ello
que sirvié como un llamado de atencidn para poner la educacién peruana en una
situacion de emergencia.

Desde esta perspectiva, los docentes y sus practicas pedagdgicas afrontaron
una deconstruccion de sus practicas pedagogicas, las capacitaciones
promovidas por el PLANCAD (1995) fueron insuficientes y los retos de la
globalizacion que implicé asumir las Tics terminaron por hacer mas complicado
entre los docentes el cambio de las estrategias didacticas tradicionales por las
del Nuevo Enfoque.

Precisamente, en este contexto, la Instituciéon Educativa “José Carlos Mariategui”
que constituye un colegio embleméatico, se sujetdé a las orientaciones de la
reforma educativa y los docentes debieron asumir una nueva préactica
pedagogica. Desde esta perspectiva, se replantearon aspectos claves en el
proceso de ensefa y aprendizaje en la que era necesario transformar la amplia
cobertura educativa que brindaba la escuela por una educacion de calidad,
teniendo como aspecto sustancial la construccion de los aprendizajes por los
propios educandos. Siendo asi, la decision de la direccion fue emprender el
proceso de reforma educativa interna, con la instrumentacion del nuevo DCN
(2006, 2009), el plan Huacharan y las capacitaciones formuladas por Pronafcap
gue permitieron actualizar a los profesores y afrontar un nuevo reto, asumir la
evaluacion censal y el enfoque meritocratico, fueron las nuevas pautas que
sirvieron para enfocar las percepciones de los docentes en torno a la reforma
educativa que se emprendio en el pais y, de manera particular en la institucion
educativa, y como se manifiesta en resultados concretos como es el rendimiento
académico de los estudiantes.

En base a lo expresado, y la aplicacion del instrumento de percepciones acerca
de la reforma educativa en al |.LE. “José Carlos Mariategui” se ha obtenido la
siguiente evidencia empirica:

Con respecto a la hipétesis general:

La relacion entre la Administracion de Personal y el desempefio laboral
docente en los alumnos entrevistados tuvieron percepciones buenas respecto a

la reforma educativa porque se sitan en el nivel bueno y ha dado lugar a que el
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rendimiento académico se situé en logro esperado. Esto significa que los
alumnos tienen una buena relacion moderada entre las variables, asimismo
existe una correlacion significativa entre las variables de estudio toda vez que
los resultados obtenidos en la correlacion no paramétrica de Spearman de (r=-
0,574; p<0,05). En consecuencia, se rechazala Ho por lo tanto existe relacion
entre el desempefio laboral docente y el rendimiento académico en los
estudiantes de la |.E. “José Carlos Mariategui”, en el distrito de San Juan de
Lurigancho en el afio 2014.

Con respecto a la hipotesis especifical:
Asimismo la Administracion de Personal y desempefio del docente aplicada a los
alumnos demostraron una correlacion moderada y significativa en un nivel
bueno, este hecho da lugar que en el rendimiento académico los estudiantes
hayan alcanzado los logros esperados. Esto significa que en la institucion
educativa sisteméticamente los docentes han venido aplicando un buen
desempefio docente, resultado que se confirma al obtenerse una correlacién no
paramétricar de Spearman(r=-0,437; p<0,05).indicando una correlacién positiva
y moderada con un valor p = .000 altamente significativo, o que nos permite
afirmar la presencia de relacion entre el desempefio del docente y el aprendizaje
en los estudiantes de secundaria de la |.E. “Jose Carlos Maiategui”, del distrito

de San Juan de Lurigancho en el afio 2014.

Con respecto a la hipotesis especifica 2:

Enla Tabla el andlisis de correlacion producto momento de Spearman nos indica
que existe una relacion significativa entre la administracion de personal y funcién
pedagogica(r=-0443; p<0,05). En consecuencia, se rechaza la Ho por lo tanto
existe relacion entre el aprendizaje del nivel de secundaria y la funcién
pedagogica en los estudiantes de la |.E. “José Carlos Mariategui”, del distrito de
San Juan de Lurigancho en el afio 2014.

Se ha encontrado una correlacion moderada y significativa en los estudiantes
entrevistados tuvieron percepciones situadas en un nivel bueno en lo que
concierne a la funcion pedagogica y el aprendizaje en el nivel de secundaria, es
decir a las dos modalidades que instrumenta el Ministerio de Educacion: la

formacion en servicio y formacion inicial de los docentes, practica permanente
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qgue ha permitido mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje y permitir ser
expresado en el rendimiento académico de los estudiantes, siendo el estadistico
de correlacion paramétrica Spearman de (r=-0,443; p<0,05), indicando una
correlacion positiva y alta con un valor p = .000 altamente significativo, lo que
nos permite afirmar la presencia de relacion entre las variables de estudio se

encuentra en los estudiantes en un correlacion moderada.

Con respecto a la hipotesis general 3:

Se ha encontrado una correlacion moderada y significativa en los estudiantes
entrevistados tuvieron percepciones situadas en un nivel bueno en lo que
concierne a la funcion orientadora y tutoria y el aprendizaje en el nivel de
secundaria, es decir a las dos modalidades que instrumenta el Ministerio de
Educacion: la formacion en servicio y formacion inicial de los docentes, practica
permanente que ha permitido mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje y
permitir ser expresado en el rendimiento académico de los estudiantes, siendo
el estadistico de correlacion paramétrica Spearman de (r=-0,437; p<0,05)
demostrando una correlaciéon positiva y alta con un valor p = .000 altamente
significativo, lo que nos permite afirmar la presencia de relacion entre la funcién
orientadora y tutoria y el aprendizaje en el area de matematica se encuentra en
los estudiantes en un correlaciébn moderada.

Siendo los resultados de la investigacion que el desemperio laboral docente se
relaciona con la administracion de personal, tienen similitud con Garcia Cruz
Josefina Arimatea (2008) realizé un estudio de investigacion denominado “La
calidad de la gestion académico administrativa y el desempefio docente en la
unidad de posgrado segun los estudiantes de maestria de la facultad de
educacién de la UNMSM con el objetivo de establecer la correlacion entre la
calidad de gestion académico administrativa y el desempefio docente, los
resultados de estudio muestran que calidad de la gestibn académico-
administrativa se relaciona significativamente con el desempefio docente. Asi
mismo evidencia la existencia de relaciéon significativa entre la calidad de la
gestion académico- administrativa y la responsabilidad docente con un nivel de
aceptacion, la relacion entre la calidad de gestion académica administrativa y el
dominio 19 cientifico y tecnolégico es significativa y alcanza un nivel regular,

mientras que la relacion entre la calidad de la gestion académico administrativa
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y relaciones interpersonales (31.5 %) y la formacion en valores éticos (30.3 %).
Asimismo Alberto Bueno, Ramén Osorio(2006) realizé un estudio titulado “El
desempefio docente y el rendimiento académico en la formacion especializada
de los estudiantes de secundaria de matematica y fisica de las facultades de la
educacion de las universidades de la sierra central del Perd”, en donde los
objetivos era determinar el nivel de desempefio de los docentes de matematica
y fisica de las facultades de educacion en los dominios tecnolégico, cientifico,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones , relaciones interpersonales
y formacion de valores éticos. Todos los trabajos de investigacion presentados y
analizados sirven de base para dar inicio a un sustento teérico y asi dar mayor
conviccion al trabajo de investigacién que servira de guia y consulta para futuras

investigaciones.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se ha determinado una relacion positiva y significativa entre la
administracion de personal y desempefio laboral docente en los
estudiantes de la I.E. “José Carlos Mariategui”, del distrito de San
Juan de Lurigancho en el afio 2014, al obtenerse una correlacion

de Pearson de valor r= 0,710 y un p=,000>0,05

SEGUNDA: Se ha determinado una relacion positiva y significativa entre el
Aprendizaje en el nivel de secundaria y funcién técnica y
planificacion en los estudiantes de la |.E. “José Carlos Mariategui”,
en el distrito de San Juan de Lurigancho en el afio 2014, al
obtenerse una correlacion de Pearson de valor r= 0,614 y un
p=,000>0,05

TERCERA: Se ha determinado una relacion positiva y significativa entre el
Aprendizaje en el nivel de secundaria y funcion pedagoégica en los
estudiantes de la I.E. “José Carlos Mariategui”, del distrito de San
Juan de Lurigancho en el afio 2014, al obtenerse una correlacion
de Pearson de valor r= 0,614 y un p=,000>0,05

CUARTA.- Se ha determinado una relacion positiva y significativa entre la
administracion de personal y funcion orientadora y tutoria en los
estudiantes de la I.E. “José Carlos Mariategui”, del distrito de San
Juan Lurigancho en el afio 2014, al obtenerse una correlacién de

Pearson de valor r= 0,601 y un p=,000>0,05.
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SUGERENCIAS

PRIMERA: Sugerir a las autoridades del Ministerio de Educacion, profundizar en

la evaluacién que las reformas educativas a mejorar las politicas de
capacitacion de los docentes, priorizando las areas de ciencias,
como las matematicas, fisica, quimica y otros, a fin de mejorar la
formacién de los docentes para que superen se desempefios
laborales.

SEGUNDA: Proponer a las autoridades del Ministerio de Educacion, el

mejoramiento de los instrumentos de control del desempefio del

docente en torno a sus funciones.

TERCERA: Profundizar en el estudio de la linea de investigacion en gestion

educativa, centrada en la identificacion de los factores de la
formacion magisterial en funcion del rendimiento académico de los
estudiantes, mas aln en las areas de ciencias donde se nota mayor
debilidad.

CUARTA: Identificar con mayor precision la funcién técnica y planificacion, que

QUINTA:

SEXTA:

coadyuvan en el mejoramiento de aprendizajes, a fin de establecer

un instrumento de medicion.

Sensibilizar a los padres de familia de la importancia de un mejor
conocimiento de la funcién orientadora y tutorial con la finalidad de
superar la relacion entre el docente y los estudiantes para obtener

mejores logros

Replicar el presente estudio a otras instituciones educativas a fin de
generar nuevo conocimiento en torno a la implementacion de la

politica educativa en contextos interculturales
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MATRIZ DE CONSISTENCIA: ADMINISTRACION DE PERSONAL Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JOSE CARLOS
MARIATEGUI EN EL NIVEL DE SECUNDARIA DE MENORES UBICADA EN EL DISTRITO DE SAN JUAN DE LURIGANCHO EL ANO 2014

PROBIL EMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOL OGIA
Problema general Objetivo General Hipotesis general: Tipo De Investigacion
Hi: La relacién entre VARIABLES El tipo de estudio es descriptivo
¢, Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la administracién de personal y el VI =V1 correlacional.

administracion de personal y el
desempefio docente en la Institucion
Educativa “José Carlos Mariategui’ en
el nivel de secundaria de menores
ubicada en el distrito de San Juan
Lurigancho, 2014?

Problemas especificos

1. ¢Cual es la relacion entre la
seleccion del personal y el desempefio
docente en la Instituciéon Educativa
“José Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho,
20147

2. ¢Cudles larelacion entre el
desempefio laboral y el desempefio
docente en la Instituciéon Educativa
“José Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada en el
distrito de San Juan de Lurigancho,

2014?

administracion de personal y el
desempefio docente en la
Institucién Educativa “Jose
Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada
en el distrito de San Juan
Lurigancho, 2014.

Objetivos Especificos

1. Describir la relacién entre
la seleccion de personal y el
desempefio docente en la
Institucién Educativa “José
Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada
en el distrito de San Juan
Lurigancho, 2014.

2. Caracterizar la relacion
entre el desempefio laboral y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa “José
Carlos Mariategui” en el nivel de
secundaria de menores ubicada
en el distrito de San Juan de
Lurigancho, 2014.

desempefio docente es positiva en la
Instituciéon Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria
de menores ubicada en el distrito de
San Juan de Lurigancho, 2014.

Ho: La relacién entre
administracién de personal y el
desempefio docente no es positiva en
la Institucion Educativa “José Carlos
Mariategui” en el nivel de secundaria
de menores ubicada en el distrito de
San Juan de Lurigancho, 2014.
Hipotesis especificas:

Hil: La administracion de personal
se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la Institucion
Educativa “José Carlos Mariategui” en
el nivel de secundaria de menores
ubicada en el distrito de San Juan de
Lurigancho, 2014.

Hol: La administracién de personal no

se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la Institucion
Educativa “José Carlos Mariategui” en
el nivel de secundaria de menores
ubicada en el distrito de San Juan de
Lurigancho, 2014.

ADMINISTRACION DE PERSONAL
VD =V2

DESEMPERNO
DOCENTE

Disefio Y Esquema De La
Investigacién
OoX

M r

oYy
Doénde:
M = Unidades de analisis o muestra
de estudio.
Ox = Variable administracion de
personal.
Oy =Variable del desempefio docente.
r = Coeficiente de correlacion.
Poblacién
La poblacién objeto de estudio esta
conformado por 75 docentes (39
varones y 36 mujeres) de la Institucion
Educativa “José Carlos Mariategui” en
el nivel de secundaria de menores
ubicada en el distrito de San Juan de
Lurigancho, 2014.
Muestra
Se utiliz6 el muestreo probabilistico del
tipo estratificado siguiendo el método
proporcional en base a la poblacion,
utilizando la determinacion del tamafio
de muestra para la poblacion con la
siguiente férmula:
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Anexo N° 2: Instrumentos

Guia de observacion de la administracion de personal

DATOS GENERALES

Nombre de la I.LE. Argentina

Direccion: Av. Corregidores Cdra. 9 s/n. Lima - Perd
Teléfono: 330 - 2865

APlICATO A: e
(@015 V7= To [0 ]

Fecha de apliCacion: ..........c.oiiiiiii i
Objetivo: La guia de observacion de la administracion de personal tiene por
finalidad observar las capacidades de desarrollo de cada uno de los docentes
con actividades, tareas y procesos, precisados en los instrumentos de
planeacion de la institucion educativa.

Instrucciones: Este instrumento sera administrado de manera individual a cada
docente. El observador marcara con un aspa (X) en el recuadro que corresponda

al logro del item evaluado teniendo en cuenta la siguiente escala:

(5) Excelente; (4) Muy bueno; (3) Bueno; (2) Regular (1)

Deficiente

Administracion de personal

Seleccion de personal

1.1 Formacion académica

1.1.1 ¢Posee usted grado
académico de bachiller en
educaciéon?

1.1.2

éPosee usted titulo profesional
en otras areas?

1.1.3 ¢Posee usted titulo
profesional  pedagégico en
educacion?

1.1.4 éiPosee usted grado
académico en maestria?

1.2 Estudios de capacitacion
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1.2.1 Diplomas, certificados o
constancias de certdmenes de
capacitacién o actualizacién: Con
duracion de hasta un mes o de
12 a 60 horas lectivas. 1-3 (1); 4-
6 (2); 7-9 (3); 10-12 (4); 13- a mas
(5)

1.2.2 Diplomas, certificados o
constancias de certamenes de
capacitacién o actualizacién: Con
duracion de mas de 1 hasta 3
meses o0 de mas de 60 horas
lectivas. 1-2 (1); 3-4 (2); 5-6 (3); 7-
8 (4); 9- a mas (5)

1.2.3 Diplomas o certificados de
certamenes de
perfeccionamiento: Con
duracion de mas de 2 hasta 4
meses o hasta 180 horas. 1-2 (1);
3-4 (2); 5-6 (3); 7-8 (4); 9- a mas
(5)

1.3 Experiencia profesional

1.3.1 Experiencia laboral en
capital de departamento y las
provincias de Lima y Provincias
Constitucional del Callao 1-2 (1);
3-4 (2); 5-6 (3); 7-8 (4); 9- a mas
(5)

1.3.2 Experiencia laboral en
otros lugares no comprendido en
1.3.1; 1-2 (1); 3-4 (2); 5-6 (3); 7-8
(4); 9- a mas (5)

Desempenio laboral

2.1 Eficiencia en el servicio

2.1.1 Planificacion, organizacion,
coordinacion, ejecucién y
evaluaciéon de las acciones
inherentes al cargo que
desempeiia.

2.1.2  Prevision, deteccién y
solucion de problemas o
situaciones propias de su trabajo

2.1.3 Iniciativa, creatividad,
aporte  innovador en el
cumplimiento de sus funciones.

2.1.4 Elaboracién y aplicacion,
segln corresponda, de material
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didactico, técnicas, normas y
procedimiento relacionados a su
cargo.

2.1.5 Actitudes hacia las
instituciones y relaciones
interpersonales en su centro de
trabajo.

2.2 Asistencia y puntualidad

2.2.1 Sin  tardanzas ni
inasistencias injustificadas 0-1
(5); 2-4 (4); 5-6 (3); 7-8 (2); 9-10
(1)

2.2.2 Con menos de 10 tardanzas
o 3 inasistencias injustificadas no
consecutivas 0(5); 1(4); 2(3); 3(2).

2.3 Participacién en el trabajo
comunal y promocioén social

2.3.1 Participacion en la
construccion y equipamiento de
local escolar

2.3.2 Por mejoramiento de la
infraestructura o equipamiento
parcial del local escolar

Méritos

3.1 Distinciones y méritos con
caracter de oficial

3.1.1 Distinciones y méritos con
caracter de oficial: Diplomas y
distinciones o reconocimientos
oficiales

3.1.2 Distinciones y méritos con
caracter de oficial:  Otras
distinciones y condecoraciones
otorgadas por instituciones
comunales, laborales y del sector

PUNTAJE

CONSOLIDADO DE PUNTAJES

DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE
111
1 1.1.2

1.1.3
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1.14

121

1.2.2

1.2.3

131

1.3.2

211

2.1.2

2.13

2.1.4

2.1.5

221

2.2.2

231

2.3.2

3.1.1

3.1.2

PUNTAJE TOTAL

DEFICIENTE

REGULAR BUENO MUY BUENO

EXCELENTE

0-20

21-40 41-60 61-80

81-100

Escalas de valoracion del instrumento:

0-20

21-40
41 -60
61 -80
81 -100

Deficiente
Regular
Bueno
Muy bueno

Excelente
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Guia de observaciéon del desempefio docente

DATOS GENERALES

NOmMbre de la LLE. .o
1D = o ox T o
JLIC=1=3 0 2 T
APLICAOOD 8.

(@ 015 =7 V7= T o] o
Fecha de apliCacCion: ..........oiiiiii e
Objetivo: Evaluar la eficiencia y responsabilidad en el desempefio docente.

La presente guia de observacion es importante para poder medir y mejorar la
calidad de la ensefianza-aprendizaje.

Instrucciones: Este instrumento sera administrado de manera individual a cada
docente. El observador marcara con un aspa (X) en el recuadro que corresponda

al logro del item evaluado teniendo en cuenta la siguiente escala:

(5) Excelente; (4) Muy bueno; (3) Bueno; (2) Regular; (1) Deficiente

Desempefio docente

Identificacién con la IEP

1.1 Dedicacioén e iniciativa

1.1.1 Conoce y se identifica con los fines y objetivos del
centro educativo.

1.1.2 Tiene curriculos diversificados y dosificados para sus
alumnos

1.1.3 Utiliza variedad de estrategias para el aprendizaje:
trabajo en grupo, presentaciones, proyecto.

1.1.4 Utiliza los nuevos y variados métodos de evaluacion.

1.1.5 Toma en cuenta las diferentes individualidades de
sus alumnos al planear y conducir los aprendizajes.

1.1.6 Promueve metodologias donde los educandos
construyen el conocimiento a través de sus
experiencias.

1.1.7 Promueve la aplicacion de lo aprendido en el &mbito
familiar comunal.

1.1.8 Procura que los estudiantes mas adelantados
ayuden a los que tienen dificultades para el
aprendizaje.
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Desempefio docente

1.1.9 Planea, organiza y ejecuta actividades de
reforzamiento pedagogico para los alumnos que no
alcanzan oportunamente los objetivos propuestos
para el grupo.

1.1.10 Exhibe en el aula los trabajos de los alumnos.

1.1.11 Emplea nuevos y variados materiales educativos
trabajados con los alumnos y con el apoyo de sus
padres.

1.1.12 Deja aplicaciones y tareas de refuerzo de lo
aprendido en clase.

1.1.13 Establece reglas claras entre alumnos y entre
alumnos y profesor

1.1.14 Propicia y alienta para que los alumnos propongan
actividades, temas y contenidos.

1.1.15 Devuelve a sus alumnos sus trabajos y tareas
oportunamente y con recomendaciones para
mejorar.

1.1.16 Demuestra actitud para aprender y proseguir su
calificacion para mejorar su trabajo.

1.1.17 Coordina con los padres las actividades de refuerzo
del aprendizaje de sus hijos y para superar
problemas de conducta.

1.1.18 Mantiene relaciones cordiales con el personal del
centro educativo.

1.1.19 Identifica a sus alumnos por sus nombres y les
asigna responsabilidades.

1.1.20 Promueve Yy asiste a reuniones para tratar asuntos
profesionales sobre el desarrollo de las clases, la
conducta de los alumnos, el apoyo de los padres.

1.2 Responsabilidad y logros de resultados
educativos

1.2.1 Es puntual

1.2.2 Se ausenta de clases

1.2.3 Si se ausenta repone el tiempo perdido

1.2.4 Cumple el horario de clases por semana

1.2.5 Avance del programa curricular

1.2.6 Tiene los materiales listos antes de clase

Logros de resultados educativos

2.1 Logros académicos

2.1.1 Asistencia de sus alumnos durante el afo
lectivo

2.1.2 Porcentaje de sus alumnos que repitieron el afio
pasado

2.1.3 Porcentaje de sus alumnos que abandonaron los
estudios el afio pasado (Retirados)

2.1.4 Porcentaje de sus alumnos que aprobaron el afio
pasado

PUNTAJE
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DIMENSIONES ITEMS PUNTAJE

111

1.1.2

1.1.3

1.14

1.1.5

1.1.6

1.1.7

1.1.8

1.1.9

1.1.10

1.1.11

1.1.12

1.1.13

1.1.14

1.1.15

1.1.16

1.1.17

1.1.18

1.1.19

1.1.20

1.2.1

1.2.2

1.2.3

1.2.4

1.2.5

1.2.6

21.1

2.1.2

2.1.3

214

PUNTAJE TOTAL

DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO

EXCELENTE

0-30 31-60 61-90 91-120

121-150

Escalas de valoracion del instrumento:

0-30 : Deficiente
31-60 : Regular
61-90 : Bueno
91-120 : Muy bueno

121 - 150 : Excelente




