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RESUMEN

El propdsito del estudio es aclarar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desemperio laboral de los docentes, contribuyendo al analisis,
descripcion, explicacién y relacion de ambas variables. EI método de estudio
sigue un enfoque cuantitativo y se basa en un disefio no experimental de
correlacién cruzada utilizando cuestionarios tipo Likert aceptados por juicio de
expertos, asi como testados utilizando como herramienta de medicion el
coeficiente alfa de Cronbach. Adaptar la recopilacibn de datos a las
percepciones de los estudiantes bajo investigacion. De igual forma, luego de
desarrollar el estudio, aplicar las herramientas y realizar tratamientos
estadisticos, se llego a las siguientes conclusiones: la gestion de recursos
humanos (r=0,706) se asocio significativamente con el desempefio laboral
docente (py <0,000). .LE. P JHON.F. KENNEDY—CHINCHA,; se probaron las
hipotesis propuestas y se concluyé que la gestion de recursos humanos tiene

una relacion directa y significativa con el desempefio laboral docente.
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ABSTRACT

The purpose of the study is to clarify the relationship between the management
of human resources and the work performance of teachers, contributing to the
analysis, description, explanation and relationship of both variables. The study
method follows a quantitative approach and is based on a non-experimental
cross-correlation design using Likert-type questionnaires accepted by expert
judgment, as well as tested using Cronbach's alpha coefficient as a
measurement tool. Tailor data collection to the perceptions of the students
under investigation. Similarly, after developing the study, applying the tools
and performing statistical treatments, the following conclusions were reached:
human resources management (r=0.706) was significantly associated with
teacher job performance (p y < 0.000). I.E. P JHON.F. KENNEDY—CHINCHA,
The proposed hypotheses were tested and it was concluded that human
resource management has a direct and significant relationship with teacher job

performance.



Keywords: human resources management and teaching performance.

l. INTRODUCCION

El propésito de este estudio es determinar la relacion entre la gestion del
personal docente del I.LE. P JHON.F. KENNEDY-Chincha y el desempefio
laboral. Este estudio fue una encuesta descriptiva y se desarrollé un disefio
descriptivo correlacionado para una muestra de 120 docentes. En el Capitulo
V se presenta un informe sobre las actividades de investigacién y se afiade
anexos. Esta investigacion se divide en cinco capitulos, incluye cuestiones
generales y especificas.

Enfoques tedricos como objetivos ya sea generales y también especificos,
legitimidad de los objetivos de investigacién, gestién de recursos humanos
y rendimiento académico.

Aspectos y conceptos clave dentro de esta investigacion. Estudios, variable
y funcionalidad. Creacion de encuestas, poblacién y muestreo, técnicas de
recopilacion de datos, metodologia de la investigacion.  Herramientas,

presentacion y analisis de los resultados estadisticos.



El primer capitulo. Contiene una descripcion del problematica y redaccién del
Capitulo 2. En esta seccion contiene el marco teorico. Esto incluye el tercer
capitulo. Contiene las hipétesis  probadas en el  Capitulo 4. EI  marco
metodoldgico incluye: Resultados de validez y confiabilidad por tipo de

estudio, Capitulo 5.

Se presentan a nuestra organizacién conclusiones y recomendaciones

basadas en estos resultados.

. PROBLEMATICA DE LA INVESTIGACION
2.1. DESCRIPCION DE REALIDAD PROBLEMATICA
En la sociedad moderna se llevan a cabo diversas actividades
que dan productividad y servicios. Ultimamente cuenta con
una institucion educativa. La eficacia de una institucion
educativa estéa determinada por la eficiencia con la que lleva
a cabo sus operaciones. L a gestion de recursos humanos es
un factor critico en el funcionamiento de las instituciones
educativas y desempefia un papel fundamental en el logro de
los objetivos organizacionales en este entorno. En realidad,
sin embargo, es uno de los problemas mas graves y el que
menos atencion recibe por parte de los administradores del
sistema educativo. El presente proyecto tiene como objetivo

identificar el desempefio educativo desarrollado por la



Direccion General de Gestion de Recursos Humanos y su
relacion con el desempefio educativo. Identificar niveles de
planificacion  docente,  organizacion del  personal,
competencias educativas, recompensas e incentivos y
capacitacion docente que se relacionan con el
comportamiento individual, interpersonal y colectivo. Para
poder trabajar de manera mas productiva y eficiente, necesita
conocimiento de las actividades que realiza y los procesos
gue siguen. Ademas, debe proporcionar conocimiento de los
factores fisicos y psicolégicos que afectan la ensefianza.
Nuestro mundo globalizado requiere una mejor planificacion,
sistemas de gestion educativa funcionales, democraticos e
innovadores.

Este desafio significa motivar, relacionamiento, capacitacion,
descentralizacibon de la  administracién, identidad,
colaboracion, satisfaccion con el trabajo realizado, clima
organizacional y mas. Al mismo tiempo, nos esforzamos por
crear una cultura educativa de calidad que satisfaga las
necesidades y expectativas de nuestros ciudadanos. Sin
embargo, el I.LE.P. JHON.F. KENNEDY-CHINCHA tiene baja
autoestima, cierta indiferencia ante las actividades, baja
eficiencia y productividad, baja motivacion y una cultura

organizacional en deterioro, porque hay docentes que no



2.2.

2.3.

tienen nada que ver con él. La institucion estd haciendo
buenos progresos. Esto afecta el desempeiio laboral de los

docentes.

FORMULACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL

¢, Cuél es la relacion entre la gestion de personal y el
desempefio docente de la I.LE.P. John F. Kennedy Chincha?
PROBLEMA ESPECIFICO

a) ¢Cual es la relacion entre la planificacion y el desempefio

laboral del docente del I.E.P., John F. Kennedy Chincha?

b) ¢ Existe una relacion con la organizacion del personal y el
trabajo de sus actividades del docente de la I.E.P. John F.

Kennedy Chincha?

c) ¢ldentificar la relacién con el ambito educativo y el
trabajo de sus actividades del docente de la I.E.P. John F.

Kennedy Chincha?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Este estudio se justifica porque la administracion y su relacion
con el entorno organizacional puede asegurar un desarrollo

armonioso entre los miembros y lideres de la organizacién
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para lograr los objetivos de la organizacion, alcanzar las

metas predeterminadas y obtener ganancias.

Desde el punto de vista de una adecuada
implementacion, se deben aplicar las teorias cientificas

relacionadas con estas variables.

En la implementacion se pondrd en agenda la gestion
administrativa y el clima organizacional, que da un enfoque
gue tenga en cuenta la gestion administrativa y el clima
organizacional en una institucion educativa es esencial para

su desarrollo y éxito a largo plazo.

Esta investigacion es importante porque aborda aspectos
fundamentales del proceso de gestion de recursos humanos,
incluido desempefio laboral docente, cuestiones sociales que
afectan a una proporcion significativa de estudiantes y
profesores de la IE y la sociedad en su conjunto. Estas son
cuestiones con continuo interés para los educadores y

profesionales involucrados

en actividades educativas, tales como: B. Psicologos
educativos que estudian temas relacionados con el
rendimiento académico, psicologos que estudian temas
relacionados con la gestion de recursos humanos, sociologos,

etc. La utilidad de esta investigacion esta en que sus
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resultados, permiten a los profesionales involucrados en las
instituciones educativas conocer y percibir mejor la realidad y
tomar acciones correctivas que tiendan a mejorar las
practicas educativas. Gestionar la calidad de los recursos
humanos mejora la motivacion, la aptitud fisica, las relaciones
interpersonales, la autoestima, la productividad y, en general,
el desempefio positivo de los docentes y la consecuente
ensefanza y aprendizaje de los educandos. Mejorar el clima
institucional que fomente el impacto. Desde un punto de vista
metodoldgico, se espera que el estilo de gestion de los
organos de gobierno cambie hacia una forma moderna de
gestion de personal. Asimismo, desde el punto de vista de la
calidad educativa, proporciona directrices para aumentar la

eficiencia de las actividades académicas de los profesores.

2.4. HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

12



Existe una conexién significativa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio docente en el I.LE.P. John.

Kennedy Chincha.

HIPOTESIS ESPECIFICOS
e Existe una relacion entre los planes de Chincha y el
desempeiio laboral docente I.LE.P Jhon.F. Kennedy —

Chincha.

e Existe una relacidon entre organizacioén del personal de
Chincha y desempefio laboral docente I.E.P Jhon.F.

Kennedy — Chincha.

e Existe una relacibn entre el ambito educativo y
desempeiio laboral de los docentes del I.E.P Jhon.F.

Kennedy — Chincha.

2.5. VARIABLES
e Variable 1: Gestion recursos humanos
Segun indica en el afio 2020 en la pagina 20. Dada la
naturaleza de dicha actividad, es tarea de los gobiernos
responsables desde la planificacion, seleccion,
socializacion, capacitacion y desarrollo evaluar la

efectividad y desempefio de las actividades dentro de una
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organizacion, la asignacion de tareas aumenta. Resolucién

de conflictos, toma

de decisiones para lograr objetivos especificos.

e Variable 2: Desempefio laboral de docentes
Segun Goémez en el afio 2010 en la pagina 8. Como los
docentes desarrollan actividades en el proceso de
enseflanza y aprendizaje. Demostrar dominio de los
contenidos tedricos y de los procesos educativos,
demostrar compromiso  profesional, eficiencia vy
competitividad, asi como responsabilidad y deber.
Experiencias, habilidades y comportamientos que tratan

adecuadamente a los estudiantes.

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Utilizamos métricas como:
En la variable Gestion de recursos humanos: Se
consideraron las dimensiones de planificacion, organizacion
del personal, dominio pedagdgico, recompensas e incentivos,
capacitacion.
En la variable Desempefio laboral de los docentes: Se

consideraron las dimensiones de programacion curricular,
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trabajo de equipo, clima del aula, evaluacién desempefio

VARIABLES DIMENSIOMES INDICADORES
Preve estrategias
# PLANIFICACION Desarrollo profesional
* ORGANIZACIGN DEL Acormpafiamienta
PEASOMAL Roles
WVARIABLE 1:
GESTION DE RECURSOS | * DOMINIC PEDAGOGICO Direccién
HUMANDS

* COMPENSACION E
INCENTIVOS

# CAPACITACION

Mativacion al buen desempeario

Estimulo

VARIABLE 2: DESEMPENO

* PROGRAMACION
CURRICULAR
# TRABAJO DE EQUIPD

#® CLIMA DE AULA

Diversificacidn curricular.
Elzboracidn de Unidades de
aprendizaje.

Coordinacion entre areas

Interaprendizaje de docentes

LABORAL
» EVALUACION Mangjo de las normas de
COnviveEncis.
Evaluacion de los aprendizzjes
Autoevaluadon docente
laboral.

27. MATRIZ DE

VARIABLES

OPERACIONALIZACION  DE

15
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. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
3.1. OBJETIVOS GENERAL
e Determinacion la relacion de la gestion de los RR.HH y el
desempeiio de los docentes en la I.E.P Jhon.F. Kennedy

— Chincha.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a) Examinar la relacion entre planificacion y desempeiio
laboral de los docentes en la I.LE.P Jhon.F. Kennedy —

Chincha.

b) Analisis de la relacion entre la organizacion del
personal y el desempefio de los docentes en la |.E.P

Jhon.F. Kennedy — Chincha.

c) Calcular la relacion entre el ambito educativo y el
desempeiio de los docentes en la ILE.P Jhon.F.

Kennedy — Chincha.

IV. MARCO TEORICO

16



4.1.

ANTECEDENTES

Prada, C. (2010) “Estilo de liderazgo del desempefio
directivo y docente en instituciones educativas publicas de la
UGEL N° 12, Region de Lima, Capital de Canta”.
Diplomatura en Pedagogia con un enfoque en gestion
educativa en "Enrique Guzman y Valle". Se trata de un
estudio no experimental donde mide el grado de asociacion
entre los estilos de liderazgo administrativo y desempefio

docente. Fueron entrevistados 41 docentes, 4

directores, 15 profesionales y 22 alumnos de instituciones
educativas de Kantha. Se realizO una encuesta y los

resultados mostraron altas correlaciones entre las variables.

Contreras, D. (2011), en su tesis doctoral sobre la
eleccion de la carrera de Doctorado en Ciencias de la
Gestion, realizd un estudio titulado “La gestion del
conocimiento y su impacto en el desempefio laboral de los

docentes de los empleados de ESSALUD”.

Los métodos utilizados fueron una encuesta de 12 items
sobre gestion de conocimiento y una encuesta de 12 items
sobre desempefio docente. Por lo tanto, concluimos que la
gestion del conocimiento tiene un impacto directo en el

desempeiio laboral docente del personal de ESSALUD.
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Ramén, P. (2014) afirma en su tesis doctoral:
‘Influencia de la gestion educativa institucional y el
desempeiio educativo profesional que realizan los Patronos
del Nivel Secundario 10 de las Instituciones Educativas del
Estado Cercado de la Legién del Callao, 2011”. Los estudios
se basan en tipos basicos, disefios no experimentales y
correlaciones descriptivas. Sus instrumentos fueron
cuestionarios cerrados en escala Likert sobre una poblacion
de 325 docentes y una muestra de 176 docentes de una
misma institucién. Llegaron a las siguientes conclusiones: El
desempeiio educativo profesional de las instituciones de
educacion secundaria estatales del area del Callao tiene un
impacto significativo en la gestion educativa de los
directivos. Ambas variables presentan una correlacion entre
0,7890 y 95° segun el coeficiente de Pearson, con

significancia de (p=0,000), indicando p < 0,05.

Como resultado, una mejor gestion de las instituciones
educativas conduce a un mejor desempefio educativo

profesional y mejores servicios educativos.

Peragine, F. (2011) El estudio de tesis de maestria
titulado "Liderazgo de los gestores educativos y desempefio
docente de los docentes de educacion primaria” realizado

por Peragine en 2011 parece centrarse en examinar la

18



relacion entre el liderazgo de los gestores educativos y el
desempefio docente en el contexto de la educacion primaria.
El propésito del estudio es investigar la relacion entre el
liderazgo ejercido por los gestores educativos (directivos) y
el desempefio de los docentes de educacion primaria. El
estudio se llevd a cabo utilizando un disefio de investigacion
que involucra la recopilacion de datos de una muestra
especifica de docentes y directivos. Se utilizé una encuesta
que constaba de 36 items con dos alternativas de respuesta
para recopilar datos de los docentes y directivos. Esta
encuesta fue validada por cinco expertos de nivel avanzado.
El estudio encontré una correlacion significativa entre el

liderazgo de

los gestores educativos y el logro de los docentes. La
correlacion de Spearman fue de 0,139, lo que sugiere una

relacion positiva, aunque no muy fuerte.

Esta tesis de maestria llevada a cabo por Peragine en 2011
examind la relacion entre el liderazgo de los gestores
educativos y el desempefio docente en educacion primaria
utilizando una encuesta y técnicas estadisticas. Los
resultados sugieren que existe una correlacion significativa
entre el liderazgo y el logro de los docentes, aunque la

relacion no es muy fuerte. Esto puede tener implicaciones
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importantes para la gestion educativa y el desarrollo

profesional de los docentes en este contexto.

Siglenza, L. (2015) realizo la actividad de investigacion
“Gestion de recursos humanos en un glorioso municipio del
Estado de Azogus” para la Maestria en Educacion en la
Facultad de Educacion, Universidad de Colima, Colima,
México. El objetivo principal es disefiar un modelo de gestion
de recursos humanos para municipios autorizados de la
provincia de Azog. La metodologia utilizada para la
realizacion del trabajo es de caracter descriptivo. La
poblacién estaba formada por todos los empleados y
trabajadores de las comunas de Azogus. Se utilizé el analisis
de distancia para los perfiles para analizar los resultados de

este estudio.

Mantener los desequilibrios a través de elementos comunes
(perfiles) y flexibilidad de la estructura organizacional. La
falta de un lenguaje comun entre RRHH y operaciones
permite una mayor descentralizacion en la gestion de RRHH
(modelo de oferta/demanda de perfiles laborales en el
tiempo). Hay pocos grados de libertad en el disefio del lugar
de trabajo y un alto grado de libertad que supera las
limitaciones de las descripciones de puestos tradicionales

(tareas, funciones, responsabilidades) y pasa a disefios

20



complejos (procesos, resultados, indicadores, herramientas,
perfiles). Puede trabajar con modelos organizativos.
Contamos con un proceso de compensacion variable, no
técnico y sin sistema de evaluacion del desempefio, que
permite reconocer y recompensar al mejor talento. La
filosofia actual de gestién de recursos humanos es la gestiéon
estatica de los empleados diferidos, no la gestidon dinamica

del desempefio de los empleados.

Pardo, M. (2014) realizé un estudio titulado “Gestién de
Recursos Humanos basada en la capacidad de evaluar el
potencial humano para el éxito empresarial” como tesis de
maestria en la Universidad Javeliana. Columbia. Su
objetivol6 fue identificar y analizar los principales aspectos
de la gestibn de RRHH basada en competencias, las areas
clave que enmarca, el impacto en el desempefio de la

empresa y los beneficios de su

implementacion. La metodologia de investigacion utilizada
fue de caracter documental y basada en el analisis de textos,
articulos e investigaciones, es decir, frases. En este estudio,
la gestion del capital humano pretende fortalecer el capital
humano para lograr los objetivos organizacionales, y
considera al capital humano como un socio estratégico que

aprovecha las competencias organ Diaz, J. (2012), "Clima
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institucional y desempefio docente en el aula”, publicado en
Revista de Gestion Venezolana, Universidad del Zuria,
Maracaibo, Venezuela, octubre, diciembre, Volumen 8, No.
024. Soy liderando un estudio titulado Estudios de casos.
"Diagnéstico sobre clima organizacional y desempefio
docente en la Facultad de Enfermeria, Nutricion y Medicina
de la Universidad de Los Andes (ULA), Venezuela. Este
estudio se enmarca en una modalidad de proyecto
descriptivo, orientado al campo, ejecutable. Madre. La
poblacion estuvo conformada por 311 docentes actuales y
una muestra de 88 personas obtenida mediante muestreo
estratificado simple. La encuesta tuvo cinco categorias de
respuesta. Se realizaron analisis de varianza y desviacion
estandar de los datos, que reflejaron una puntuacion de
evaluacion climéatica global de 296 en un rango de 1 a 5, que
cay6é en la categoria discordante. Se encontr6 que el
funcionamiento organizativo del departamento era mecanico
y defectuoso. No encontramos diferencias significativas
entre medicina y enfermeria en lo que respecta al

desempefio laboral docente, pero

en lo que respecta a la nutricion, podria estar relacionado
con el estilo de liderazgo y la calidad interpersonal. La rho

de Spearman termina en 0,925. 17 encontramos una
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correlacion de Biscella muy alta y un valor P altamente
significativo de 0,000. También encontramos que la
estructura organizacional necesitaba adaptarse a las
funciones practicas de la universidad para facilitar la
coordinacion y ejecucion de la toma de decisiones

organizacionales para desarrollar propuestas de estrategias.

La tesis de maestria realizada por Martin (2011), titulada
"Gestion de recursos humanos y retencion del capital
humano estratégico: Analisis de su impacto en los resultados
de empresas innovadoras espafolas”, se enfoca en
examinar la contribucion de la gestion de recursos humanos
a los resultados organizativos, especificamente en

empresas innovadoras en Espafa.

El objetivo principal del estudio fue analizar cémo la gestion
de recursos humanos, la retencion del capital humano
estratégico y otros factores impactan en los resultados de
empresas innovadoras en Espafia. Se empleé una
metodologia empirica, lo que implica la recopilacion de datos
en el mundo real para obtener conclusiones basadas en
evidencia. Se elaboré un directorio de empresas, lo que
gener6é una poblacion de 1,556 empresas con ciertas

caracteristicas. La muestra final consistié en 239 empresas,
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seleccionadas en funcibn de encuestas validamente

respondidas.

Entre las conclusiones que llego fue que el estudio confirmé
que el capital intelectual (conocimientos, habilidades y
creatividad) de los empleados tiene una influencia positiva y
significativa en la capacidad de innovacion de la
organizacion. Ademas del capital intelectual, el estudio
también identifico la influencia positiva y significativa del
capital social y el capital afectivo de los empleados valiosos
sobre la capacidad de innovacion de la organizacion. El
capital social, en particular, parece ejercer una influencia
significativa en la capacidad de innovacion. Facilita la
interaccién entre empleados de diferentes areas, lo que
promueve el intercambio y la combinacion de conocimientos
y experiencias heterogéneos, estimulando la creacion de
nuevo conocimiento.
Se concluy6 que el desarrollo de la capacidad de innovacion
de una organizacién requiere no solo empleados con un alto
capital intelectual, sino también la cooperacion vy
colaboraciéon entre estos empleados y su vinculaciéon

afectiva con la organizacion.

Ademas, se encontro que la relacion entre el capital afectivo

de los empleados valiosos y los resultados individuales
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4.2.

(desempefio y satisfaccion laboral) es positiva, lo que
beneficia la productividad y la satisfaccion de estos

empleados.

BASE TEORICA

Gestion de Recursos Humanos

Mejorar la evaluacion en su eficacia y desempefio es
tarea de los gobiernos responsables de la planificacion,
seleccién,  socializacién, capacitacion 'y  crianza.
Consideracion de la naturaleza de las actividades,
distribucion de actividades, resolucién en conflictos y toma
de decisiones dentro de una organizacion para lograr
objetivos especificos. Las personas que pasan a formar
parte de nuestras instituciones educativas son muy
importantes. Los nuevos integrantes deben estar de acuerdo
con los objetivos y los valores que representamos y aportar
nuevas ideas a nuestro trabajo diario. En primer lugar, es

necesario conocer la organizacion a la que se pertenece,
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analizar la situacién actual de la contratacién y abordar de
forma organizada la seleccion de personal. Sin embargo,
ahora es el MINEDU quien realiza el concurso de contratos
y plazas docentes con la participacion exclusiva de

miembros clave de la institucién educativa.

Desempefio laboral de docentes

“El desempefio puede definirse como el cumplimiento de un
deber; observancia de un deber o responsabilidad
relacionada con una

profesidn, cargo o transaccién.” (Zaldivar, (2010), Zaldivar,
G (2010), definio el desempefio laboral de los docentes de
la siguiente manera: los desafios que enfrentan los gerentes
y sus equipos estan determinados por qué caracteristicas
organizacionales Establecer un sistema de medicion del
desempefio organizacional que defina como piensa y se
comporta la organizacion en sus diversos procesos. Las
areas de competencia comunes para los profesores de
escuela primaria formal son: Adquirir conocimientos tedéricos
y practicos sobre el aprendizaje y el comportamiento;
Demostrar una actitud facilitadora.

Las disciplinas técnicas se integran a traves de

metodologias, instrumentos, materiales y evaluaciones. La
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metodologia es la competenciay el esfuerzo de los docentes
en materias, disciplinas académicas, preparacion de cursos
y eficacia en la adquisicion de conocimientos, habilidades y
actitudes por parte de los estudiantes. Los medios y
materiales educativos se refieren a la capacidad del maestro
para transmitir conocimientos a sus alumnos utilizando una
variedad de medios y materiales educativos apropiados, en
linea con los avances cientificos y tecnolédgicos, mejorando
asi las habilidades de conocimiento y los materiales
didacticos de los estudiantes. Aunque se califica de manera
holistica, la evaluacion se basa en la capacidad del docente

para revisar el contenido, la relevancia y la equidad.

Definicién de términos basicos.

¢ Planificacion: Calerolle (2010) La planificacion debe
entenderse como la primera etapa del proceso de gestion,
gue tiene como objetivo definir las metas a alcanzar, sean
metas generales o especificas, macro instituciones 0
simplemente metas institucionales. cuénto tiempo lleva
lograr estos objetivos, qué recursos proporcionamos para
lograr los objetivos de liderazgo. (pagina 53).

e Desde una perspectiva operativa, se puede definir como

una medida o accion para preparar las mas importantes
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condiciones. Crear un ambiente de trabajo adecuado,
cuyo propésito sea alcanzar las metas propuestas y
mejorar la calidad de la producciéon en educacién. El
trabajo organizacional en el proceso de E-A tiene como
objetivo, entre otras cosas, lograr la sinergia de las
capacitaciones, que podemos definir como lograr la
mayor solidez y eficiencia como

resultado del trabajo conjunto de varias partes de la
organizacion, La sinergia se puede resumir diciendo que
el trabajo en equipo siempre es mas rentable que el
trabajo de los mejores.

Incentivos: Una de las areas mas relevantes son las
politicas de compensacion por el desempefiodel
profesional destacado y su valor afadido que los
empleados aportan a la organizacién. (Calero, 2010).
Organizacion de RRHH Cuando se trata de incentivos, el
concepto generalmente se restringe a perspectivas
puramente economicas. Sin embargo, existen otros
factores que tienen un fuerte efecto reforzador y se
consideran incentivos muy valiosos para los docentes,
como, por ejemplo: B. Reconocer publicamente la

responsabilidad por aportes a la institucion educativa,
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pasantias en otras instituciones educativas y/o apoyo a
otros docentes.

Capacitacion: La educacion es un aprendizaje que se
centra en el futuro laboral de una persona, entendido
como un nuevo puesto o los cambios que se pueden
experimentar en el mismo puesto en el futuro. Disefiado
para mejorar el rendimiento. La educacién generalmente
se centra en el conocimiento, pero gradualmente también
incorpora el desarrollo de habilidades. (Carrero, R. 2010).
Evaluacion de desempefio: Las evaluaciones del
desemperio profesional docente son validas y creibles y
tienen como objetivo validar y evaluar los efectos
educativos que surgen del uso de las habilidades
educativas, las emociones, las responsabilidades
laborales y las propiedades de resultados interpersonales
de los docentes. Un proceso sistematico de recopilacion
de datos. Con estudiantes, padres, administradores,
colegas y representantes de instituciones locales.
(Valdés, 2009) Evaluacion del desempefio docente por
Vieira, L. (2007) La evaluacion docente adopta un nuevo
estilo en lugar de proyectar en el hacer de los docentes
las falencias y limitaciones racionales del sistema

educativo. Compartimos climas y horizontes, reflexiones
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V.

para optimizar y habilitar espacios reales para el
desarrollo profesional docente y la creacion de una cultura

innovadora en el Centro.

METODOS O PROCEDIMIENTO

5.1.

5.2.

5.3.

METODO Y DISENO

El enfoque de este estudio es cuantitativo, ya que las
variables son cuantificables y pueden probarse en una
muestra seleccionada completando cuestionarios.

En esta institucion educativa, los datos recopilados se
procesan mediante estadisticas y mediciones numéricas.
Puede decidir la mejor estrategia en funcion de los

resultados y utilizar esa estrategia.

POBLACION
Dado que este consiste en el numero total de docentes de
esta institucion, este caso asciende a 120 profesores

designados, concluimos que el parametro es finito.

MUESTRA
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VI.

Con todos los docentes de la I.LE.P John F. Kennedy
Chincha. En este sentido, utilizamos una muestra no
probabilistica de 120 docentes, ya que las muestras de

estudio son de la misma poblacion.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio del estudio es un disefio no experimental, “estudio
realizado sin manipulacion intencional de variables”. "Es decir, no
cambiamos intencionalmente las variables independientes para ver
sus efectos sobre otras variables. Su propdsito “describir variables y
analizar su ocurrencia y sus interrelaciones en un momento
particular en el tiempo", por lo que es transversal. Es como tomar

una fotografia de lo que esta pasando” (Hernandez et al., 2010).

V1

—> <

Donde:
M- Es la muestra donde se realizara &l estudio.
W1 Indica la medicion & la varakble 1.

W2 Indica la medicion = la verakble 2.
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VIl.  RESULTADOS

7.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla 1: Nivel de gestion de Recursos Humanos

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 15 12,5
Regular 67 23,8
Buena 38 31,7
Total 120 100,0

Buena

20%

mMala mRegular = EBuwsna

e EI31.7% de los docentes logré un buen nivel de gestion de recursos humanos.
Esto sugiere que un poco mas de un tercio de los docentes estan realizando

una gestioén efectiva de los recursos humanos en el contexto de la institucion
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educativa. Pueden estar aplicando practicas de gestién que promueven un

entorno de trabajo favorable y una colaboracion eficiente entre el personal.

El 55.8% logrd un nivel normal de gestion de recursos humanos. Esta categoria
representa a la mayoria de los docentes y sugiere que mas de la mitad tiene
un nivel de desempeiio en gestidn de recursos humanos que se considera
tipico o promedio en la institucién. Es posible que estén cumpliendo con las

practicas y politicas establecidas sin destacar particularmente en esta area.

El 12.5% logré un nivel pobre en gestidn de recursos humanos. Esto indica que
una minoria de docentes estd teniendo dificultades significativas en la gestidn
de los recursos humanos. Pueden enfrentar desafios en la administracién de
equipos, relaciones laborales o aspectos relacionados con el personal que

necesitan mejorar.

Tabla 2: Nivel desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 14 11,7
Eficiente 51 42,5
Muy eficiente 55 45,8
Total 120 100,0
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G0

Muy eficients

Eficients
20%

Deficiente
0%

m Deficiente  m Efidente Muy eficients

El 45.8% de los docentes del I.E.P Jhon.F. Kennedy-Chincha lograron un nivel de
desempefio docente altamente eficiente, mientras que el 42.5% logré un nivel de
desempefio docente eficiente y el 11.7% de los docentes se encuentran con niveles

bajos de desempefio laboral. I.LE.P de John F. Kennedy Chincha.

VIIl. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1. CONCLUSIONES

e En primer lugar, segun los resultados, el 31,7% tienen
un buen nivel en gestion de personal, 55,8% tiene un
nivel normal y el 12,5% tiene un nivel bajo en docentes

de la I.E.P Jhon.F. Kennedy- Chincha.
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e En segundo lugar, con base en los resultados, 45,8% de
los docentes reportaron que su desempefio laboral

estaba en un

nivel muy eficiente, el 42,5% habia alcanzado un nivel
eficiente y el 11,7% habia alcanzado un nivel

insatisfactorio.

e Tercero, las dimensiones de planificacion estan directa
relacionadas con el desempefio laboral. La hipotesis

propuesta ha sido probada y la asociacion es moderada.

e Cuarto, la organizacion del personal esta relacionada
con el desempefo laboral. La hip6tesis propuesta ha

sido probada y esta asociacion es moderada.

¢ Quinto, el &mbito educativo esta directa relacionada con
el desempefio laboral. La hipotesis propuesta ha sido
probada y esta asociacibn es moderada. En séptimo
lugar, las recompensas y los incentivos estan directa
relacionados con el desempefio laboral. La hipétesis
propuesta ha sido probada y esta asociacion es

moderada.
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8.2.

RECOMENDACIONES

e La realizacion de seminarios y talleres en los que

participen  directivos, docentes 'y  personal
administrativo puede ser una excelente manera de
promover la colaboracion y la comunicacion dentro de
la institucion.

La formacion y capacitacion del personal en diversas
areas educativas son esenciales para mantenerse
actualizado y mejorar el desempefio laboral. Esto
puede incluir la capacitacion en métodos pedagdgicos,
tecnologia educativa y habilidades interpersonales.

La realizacibn de estudios similares en otras
instituciones educativas puede proporcionar una vision
mas amplia sobre las relaciones entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral.
Implementar instrumentos de medicién del desempefio
y de gestion administrativa puede proporcionar datos

objetivos sobre el rendimiento laboral y la gestion en la
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institucién. Estos datos son Utiles para tomar
decisiones informadas y realizar mejoras.

e Fomentar la participacion en encuentros de
confraternidad entre docentes, directivos, estudiantes y
padres de familia puede ayudar a fortalecer las
relaciones interpersonales y crear un ambiente escolar

mas positivo y colaborativo.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBIETIVOS HIPOTESIS p
METODOLOGIA
Problema General | Objetivo General | Hipotesis General VARIABLES DIMENSIONES
dCual es la relacion Existe una
entre la gestion de | Determinacidn de | correlacion — - Enfogue:
- Planificacion

personal y el
desempefic docente
de la I.E.P. John F.
Kennedy Chincha?

Problemas
Especificos
a) ¢Cudl es la
relacion entre la
planificacion vy el
desempefio  laboral

del docente del LLE.P.,

John F.  Kennedy
Chincha®

b)  iCual es la
relacion entre la

la relacién entre
la gestion de los
recursos

humanos vy el
desempeno de los
docentes en la

I.E.P Jhon.F.
Kennedy -
Chincha.
Objetivos
Especificos

a)  Examinar la
relacidn entre
planificacion vy
desempefio
laboral de los
docentes en la
I.E.P Jhon.F.

significativa entre la
gestion de recursos
humanos y el
desempefio laboral
docente en la LE.P
Jhon. F. Kennedy-
Chincha.

Hipdtesis Especificos

sExiste una
correlacion
significativa entre
los  planes de

Chincha y e
desemperio laboral
docente l.E.F
Jhon.F. Kennedy —
Chincha.

V1: Gestion de
recursos
humanos

V2.
Desempefio
laboral de los
docentes

- Organizacion del
personal

- Dominio
Pedagdgico

- Compensacion e
incentivos

- Capacitacion

- Programacion
Curricular

- Trabajo
equipo

- Clima del aula

de

- Evaluacion

Cuantitativo

- Tipo: Descriptiva
Correccional

- Nivel/Alcance:
Descriptiva
correlacional

- Disefio: No
experimental y
transversal
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organizacion del
personal Y el
desempeno  laboral
docente de la LE.P.
lohn F. Kennedy
Chincha?

C) iCudl es la
relacion  entre el
ambito educativo v el
desempeno  de los
docentes de la LE.P.
lohn F. EKennedy
Chincha?

Kennedy -
Chincha.

b)  Andlisis de
la relacion entre
la  organizacion
del personal y =l
desemperio de los
docentes en la

|.E.F Ihen,F.
Kennedy -

Chincha.

Cl Calcular la
relacion entre el
ambito educativa
y el desempefo
de los docentes
en la |.E.P Jnan,F.
Kennedy -
Chincha.

* Existe una
correlacion
significativa entre
la organizacion del
personal de
Chincha v el
desempena laboral

cocente |.E.F
lhonF. Kennedy —
Chincha.

® Cxisie una

correlacion

significativa entre
el ambito
educative vy el
desempenio laboral
de los docentes del

LEP Ihendf-
EKennedy — Chincha.

Poblacion: 120
docentes
nombrados,
poblacion finita.

MMuestra: 120
docentes.
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ANEXO 02: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

VARIABLE: Gestién Recursos Humanos
Responda las siguientes preguntas y marque el indicador que mejor responda a la pregunta
formulada.

Nunca: 1  Casi Nunca: 2 A Veces: 3 Casi siempre: 4 Siempre: 5

V1: Gestion de Recursos Humanos Valoracion
i 2 3 4 T

Planificacion

El directive, planifica las necesidades educativas del

01 personal de 13 institucion.

02 Se proporcionan estrategias para mantener buenas
relaciones entre todos los agentes de IE.

Los directivos centran su atencion v acciones en &l

03 logro de objetivos.

El directive organiza vy planifica capacifaciones,
04 |talleres y conferencias para docentes durante el afo

escolar.

05 Participa en el desarmollo de planes y proyectos para
mejorar la calidad de la educacion.

06 Planifica actividades para realizar y participar
durante el afio escolar.

07 Programa de incentivos y/o reconocimiento para el

personal de las instalaciones.

Organizacion de personal

03 |El director dirige v delega tareas.

09 |Actha con equidad en la toma de decisiones.

10 Identifica el personal adecuado para gestionar la
aszistencia y puntualidad.

Crea comectamente un organigrama v ufilizarlo

1 eficazmente en &l trabajo diario

Dominio Pedagogico

12 |Cumple con el rol de administrador educacicnal.

13 |Promueve un clima institucional adecuwado.
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14

Administra y cumple con las normas del reglamento

15

Delegsa las funciones de acuerdo lo establecido por
las normas.

14

Selecciona al personal mas apto para cada tarea.

Compensacion e incentivos

17 |Motiva al personal por su buen desempeno

18 |Evalla adecusdamente al personal

- FPromueve el reconoccimiento publico por aportar a la
Institucion.

20 | Estimula a la creatividad y al trabajo en eguipo

o1 Premia con resoluciones, certificados en el
momento oportuno segun el reto trazado.

- Framia justamente a todos los agentes de la

Institucion

Capacitacion

23 |Existen programas de capacitacion en su institucian.

24 |Existen planes de formacion y capacitacion.

=5 El directivo tiene detectado a los docentes con
potencial de capacitadores

=5 Fropone innovaciones en el cumiculo y las
estrategias metodologicas.

= Las capacitaciones ejecutadas han dado resultados
de mejora

20 El directivo aprovecha el potencial de sus docentas

para realizar replicas en circulos de estudio.
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
Responda las siguientes preguntas y marque el indicador que mejor responda a la pregunta
formulada.

Nunca: 1  Casi Nunca: 2 A Veces: 3 Casi siempre: 4 Siempre: 5

Valoracion

V2: Desempeno Laboral i 3 3 3 5

Programacion curricular

La planificacion curriculsr organiza competencias,

o habkilidades v actitudes relacionadas con FCIy DT

Al planificar mi plan de estudios anuzal, tomo en
02 |consideracion los intereses y necesidades de mis
gluminos.

Dislogo periddicamente con mis slumnos vy sus

03 |padres scbre lss competencias gue deberian
glcanzar.

Fresento v comunico oportunamente el curricule de
04  |materias con competencias gue safisfagan sus
nacesidades de aprendizaje.

Cuando disefo unidades didactices desarrcllo las
05 |habilidedes y aclitudes gque mis alumnos pusden
lograr mienfras aprendan.

Al elegir estrategizs metodolégicas vy recursos
08 |educativos, ftengoe en cuenfa los contenidos, las
caracteristicas de los estudiantes v su entformno.

Incorporar el uso de las TIC disponibles en 1z

o7 institucion al disefio de las unidades educativas.

Trabkajo de equipo

Farticipo en la programacion del plan de estudios por
08 |discipling y ciclo, reslizando sjustes segun el progreso
y necesidades del estudiants.

Farticipo sctivamente en grupocs de aprendizaje
08 cruzado destinados a investigar y compartir mejores

practicas para mejorar el desempeno en los procesos
de ensenanza y aprendizaje.

Trabajare con mis colegas academicos para construir

o relaciones de respeto muiuo.

Farticipo en redes educativas onentadas a compartir

" . . . . .,
mejores practicas y sugerencias de innovacion.
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Clima del Aula

12

Fropicio la aprobacion de normas de convivencia, a
traves del consenso y comesponsabilidad.

13

Estimulo & mis estudiantes en la formulacion de
respuestas asertivas v de aciuacion responsable
frente al quisbre de las normas de Convivencia.

14

Fromuevo la practica de valores en mis alumnos a
traves de las normias de convivencia.

15

Establezco una relacion afectiva y armoniosa con mis
estudiantes en el aula.

18

Fromuevo relaciones nterpersonakes en el aula
basada en el respeto, responsabilidad, schidandad v la
confianze mutua.

17

Promuevo en el aula un clima de integracion y
confianza enfre mis estudiantes.

Ewvalu

acion

18

Formulo criterios, indicadores e instrumentos dea
evalugcion, de acuerdo a las capacidades.

16

Elaboro mafrices de evaluacion adecuadamente.

Hago saber con clandad, las competencias,

20 capacidades y aclitudes a lograr en la unidad o
sesion de aprendizaje.
Aplico instrumentos de evaluacion de maners
21 pertinente y adecuada.
Zomunico & mis estudiantes los resultsdos de |a
22 .
evaluacion oportunamente.
Realizo una mets evaluacion para gjustar las
29 estrategias de evaluacion después de cada unidad

didactica.

24

Hago seguimiento a mi propio desempenio para
adecuar mis esfrategias a las necesidades y ritmos
de aprendizaje de todos mis estudiantes.

25

Lilzo los resultados de las evaluaciones de mis
estudiantes para mejorar mi desemperio laboral de

los docentes.
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