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RESUMEN
l.a presente investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del
proceso de admision del personal docente en la gestion educativa del ISTP

Gilda. L. Ballivian Rosado.

La gestion educativa es vista como un conjunto de procesos tedricos
practicos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo
para cumplir los mandatos sociales; la IESTP Gilda L. Ballivian Rosado no
es ajena a los cambios y es asi que asume los retos para la calidad de los

procesos en el aula.

De esta forma la gestion educativa busca dar respuesta a las necesidades
reales y ser un ente motivador y dinamizador interno de las actividades
educativas. Ya que el capital mas importante lo constituyen tos principales
actores educativos que aunan los esfuerzos tomando en cuenta los
aspectos relevantes que influyen en la practica del dia a dié, tas
expresiones el reconocimiento de su contexto y las principales situaciones

a las que se enfrentan.

La muestra de estudio estuvo constituida por 100 docentes y 100 alumnos,
en total 200, pertenecientes al IESTP Gilda L. Ballivian Rosado. Se
disefiaron y aplicaron dos cuestionarios: un cuestionario sobre el Proceso
de Admisién, compueéta de 12 items y dos dimensiones: Reclutamiento y

Seleccion de Personal, y un cuestionario sobre la Gestién Educativa
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compuesta de 8 items correspondientes a cuatro dimensiones:

Planeamiento, Organizacién, Direccion y Control.

Se ha hallado una relacion mdderada y directa proporcional entre el
Proceso de Admisién y la Gestion Educativa, a la vez se hall6 la ausencia
de relacion entre el Reclutamiento y la Gestién Educativa, también no existe
relacion entre la Evaluacion del Personal y la Gestion Educativa. Asimismo
se ha establecido que el tipo de proceso de Seleccion de Personal que se

da para la Gestién Educativa es 6ptima

El proceso de admision se encuentra directamente vinculada a la gestion,
siendo esta la columna vertebral, del éxito de la Institucion, para ello
tomaremos en cuenta el liderazgo del Director y el apoyo de toda la
comunidad educativa, a los padres de familia, alumnos alumnas y

comunidad.

Palabras claves: Gestion educativa, El proceso de admision,

competencias, procesos.
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ABSTRAC
The present research aims to determine the influence of the Process of
Admission of Teaching Personnel in the Educational Management of ISTP

Gilda. L. Ballivian Rosado.

Educative management in seen as a set of theoretical-practical processes
horizontally and vertically integrated in the education system to fulfill the
social mandates; the “Gilda L. Ballivian Rosado” IESTP is not unrelated to
the changes and is so that it takes the risks for the quality in the classroom

processes.

Thus, educational management seeks to respond to the real needs and be
a motivator and an internal dynamic booster in educative activities. Since
the most important asset is constituted by the main educative actors that
join the efforts considering the relevant aspects that influence in the daily
practice, the expressions, the recognition of its cdntext and the main

situations they face.

The study sample consisted of 100 teachers and 100 students, in totaf 200,
belonging to the IESTP Gilda L. Ballivian Rosado. Two questionnaires were
designed and applied: a questionnaire on the Admission Process,
composed of 12 items and two dimensions: Recruitmént and Selection of
Personnel, and a questionnaire on Educational Management composed of
3 items corresponding to four dimensions: Planning;, Organization,

Management And Control.
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There has been a moderate and direct proportional relationship between
the Admission Process and the Educational Management, as well as the
absence of a relationship between Recruitment and Educational
Management. There is also no relationship between Personnel Evaluation
and Educational Management. It has also been established that the type of
Personne! Selection process that is given for Eduéational Management is

optimal

The admission process is directly related to the management, being this the
backbone on the institution success, for that it will be considered the
leadership of the director and the support of the entire educative community,

parents, students and community.

Key words: Educative Management, The admission process,

competences, processes
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INTRODUCCION
La presente investigacion se ha dividido en nueve capitulos las cuales se

detallan a continuacion.

En el Capitulo |, se plantea e! problema de la investigacion en el cual se
considera la formulacion del problema, los objetivos y se justifica el

desarrolio de la investigacion.

En ei Capitulo Il, se desarrofla en marco teorico, en ella se presenta
antecedentes internacionales y nacionales de fa investigacion, bases

tedricas y definicion de términos basicos.

En el Capitulo Ill, se indican las variables de la investigacion, también se
operacionalizan las variables que afectan la investigacién: proceso de
admision y la gestion educati\fa; con los problemas y objetivos ya definidos
en el capitulo |, en este capitulo se procede a formuiar la hipétesis general

y las hipétesis especificas.

En el Capitulo IV, trata y analiza todo aspecto metodologico de la
investigacion; se especifica el tipo, método y disefio de la investigacion, se
determinan las técnicas e instrumentos que ser usaron en la recoleccién de

datos.
En el Capituio V, se presentan los resultados de las dos variables.
En el Capitulo VI, se contrastan los resultados con las hipétesis planteadas.

En el Capitulo VII, se presentan las conclusiones.



En el Capitulo VIll, se presentan las recomendaciones.

- Finalmente en el Capitulo IX, se mencionan las referencias bibliograficas

de la investigacién.
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CAPITULO L

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

| 1.1 ldentificacién del problema

El entorno educativo es un fenémeno transiterio, valioso y a la vez un hecho
determinado en que coinciden diversos elementos estructurales, materiales
y humanos, entre estos titimos se hayan fundamentalmente, los alumnos,
los padrés de familia, los docentes y especialmente las instituciones
educativas que como sujeto de estudio en este caso, presentan un perfil
cambiado en funcion de ciertas variables como por ejemplo el

reclutamiento, seleccion de personal y la administracion.

La practica educativa peruana en la Gitimas décadas ha sido, y sigue
cargado aun, de reformas, leyes, proyectos y programas voluntariosos pero
a veces inutiles por estar a espaldas de una situacién nacional tan diversa
como ia nuestra, también porque no se ha formuiado un plan estratégico
nacional de educacion, y por ende cada vez egresan profesionales con

escasos conocimientos al campo laborail.

En sistemas educativos como el nuestro, juega un papel predominante
dentro del contexto laboral, sobre todo cuando se pretende que aquellos
sean de calidad o excelencia. Estudios realizados actuaimente demuestran
que en las instituciones publicas hay persona! con algunas dificultades o
malestares en su egjercicio profesional, debido entre otras razones a

factores externos, como por ejemplo su formacién profesional, condiciones



de trabajo y capacitacion laboral. Pero también a factores internos, como
por ejemplo sus habilidades intelectuales, caracteristicas de personalidad
y particularmente sus motivaciones ya sean como necesidades, equilibrios,

expectativas o metas.,

En los ultimos afios uno de los retos de la administracion estratégica de
RRHH para las Instituciones Educativas del Peru de hoy, es modernizar la
percepcion del contexto laboral a través de una nueva nocién del personal,
trabajando en base a actividades que fortalecen y desarrolian a las
personas para realizar sus objetivos, logrando a través de los procesos
estrechamente relacionados como: E! sistema de reclutamiento y
seleccion, que consiste en localizar, invitar a los solicitantes potenciales a
solicitar las vacantes existentes o previstas, que busca reducir dicha
cantidad con el propééito de elegir sélo a ciertas personas de entre aqueila

que cuentan con las calificaciones adecuadas.

Sin embargo lo mencionado no se ha prestado gran atencién en la gestion
educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado por lo que actualmente se
encuentra deficiente en su Proceso de Admisién, lo cual afecta al sistema
Administrativo; esto es un hecho inaceptable para toda institucion; ya que
ésta (proceso de admision del personal) llega a ser uno de los pilares de

toda institucion u organizacion.

Para el éxito de estas instituciones deben de realizar eficazmente sus

etapas (planeacion, direccidn, organizacién y control) para utilizacién



adecuada de sus recursos ({materiales y humanos), como también para

mejorar la calidad de sus servicios.

La relacién que existe entre el proceso de admision y la gestion educativa
es de causa - efecto, pues cuando en una institucién no se lleva a cabo un
adecuado proceso de seleccion de personal; que no cumple con el perfii
requerido del trabajador para la ocrganizacion, establecido en los manuales

de la instituciéon no permitird alcanzar los objetivos y metas trazadas.

En ia actualidad la gerencia y/o direccion de las empresas publicas como
privadas prestan' mayor interés a la seleccion de recursos humanos, sin
embargo fa realidad nos demuestra que en muchas instituciones
principalmente publicas, el proceso de admision son deficientes (seleccion
y reclutamiento del personal) para determinadas areas; asi como ias

condiciones de trabajo inadecuado (tecnologia).

En esta investigacion se abordara la manera como afecta el Proceso de
Admisidon en dicha institucion estudiado a traves de instrumentos que
cumplen con ciertos requisitos {(objetividad, confiabilidad yvalidez) con el
fin de conocer como incide el proceso de reclutamiento en la seleccién del
personal, precisar el factor resaltante que la institucién no toma en cuenta,
destacar la fuente de reclutamiento que hace uso continuo, proponer mayor
exigencia en la contratacion con el seleccionador, determinar la toma de

decisiones y su repercusion en la seleccion del personal y asi mismo



comprobar que algunos de fas funciones del Proceso Administrativo no se

estén realizando adecuadamente.

Esta problematica de observa desde su creacién, afectando principaimente
al alumnado (por faita de ensefianza de calidad), al personal (no se siente
motivado y competente) y por lo tanto todo ello tiene consecuencia negativa
hacia la comunidad. Esta situaciéon es preocupante ya que aun no se han

tomado las medidas pertinentes para resolverla.

Es importante destacar esta investigacion, porque nos permite conocer la
realidad de las instituciones pulblicas, la burocracia que ellas ejercen; para
asi poder establecer ¢ proponer las medidas correspondientes, que

resuelvan o minimicen el problema.

1.2 Formuiacion del problema
1.2.1 Problema general

¢ De qué manera el Proceso de Admisién del Personal Docente influye en

la Gestion Educativa dei IESTP Giida L. Ballivian Rosado?

1.2.2 Problemas especificos
. ¢ Qué tipo de proceso de admision debe darse para la Gestion
Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado?
. ¢ Coémo inﬂuye el reclutamiento en el proceso de admision de
personal de la Gestion Administrativa en IESTP Gilda L.

Ballivian Rosado?



. ¢ Coémo influye la evaluacién de la Gestion Educativa en el ISTP
Gilda L.Ballivian Rosado?
. ¢ De qué manera los conocimientos y habilidades del

seleccionador se relacionan con el proceso de reclutamiento?

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar ia influencia de! Proceso de Admision del Personal Docente en

la Gestion Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

1.3.2 Obijetivos especificos

+ Establecer el tipo de seleccion de personal que debe darse para la
Gestién Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

» Determinar ia relacién entre el reclutamiento en ef proceso de
admision y la gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian
Rosado |

e Determinar fa relacién entre la evaluacion del personal
administrativo y la gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian
Rosado.

« Proponer que el seleccionador cuente con conocimientos y
habilidades minimos para llevar a cabo el Proceso de Admisién del

personal docente.



1.4 Justificacion

1.41 Justificacion tedrica

El presente estudio pretende explicar la influencia del Proceso de Admision
de Personal Docente, respaldando estudios anteriores como es el casc de
la investigacién extranjera de Moreno, L (2011) y la investigacion nacional

de Morales, L (2015).

1.4.2 Justificacion social

Se justifica socialmente por que contribuird a mejorar el Proceso de
Admisiéon de Personal Docente, asi como también mejorar la calidad y
eficiencia ihstitucional, siendo estrategia para la formaciéon de alumnos
capacitados y éstos egresen brindando todo su potencial (habilidad cultural,

social, cientifico,etc) al mercado de hoy.

1.4.3 Justificacién metodoldgica

Metodolégicamente se justifica, para lograr el cumplimiento de los objetivos
de la investigacion, en la que se utilizaran instrumentos para la recopilacion
y analisis de datos tedricos y de campo. Que permitan una mejor
comprension en cuanto al sistema de RRHH (reclutamiento, seieccion) en
entidades educativas publicas, pudiendo ser utilizados éstas mismas por

estudios similares a futuro.



CAPITULO Ii:

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones extranjeras

AGUILAR y HERNANDEZ (2007). Manual de procesos de reclutamiento
y seleccion de personal del Instituto Nacional de Electriﬁcaciéh (INDE)
y sus Empresa. Su objetivo es dotar al instituto Nacional de Electrificacion
-INDE- y sus Empresas, de un Manua! de Procesos de Reclutamiento y
Seleccion de Personal, dinamico y moderno donde se implementan nuevos
instrumentos y pruebas psicométricas de dltima generacién, para fortalecer
la competitividad de la asignacion de las personas a los puestos,
asegurando eficiente y efectivamente, la incorporacion dei personal
adecuado y capacitado, cofno respuesta a los requerimientos en materia
de recursos humanos, se les aplico los instrumentos de entrevista
estructurada, se utiliz6 una poblacién de 6 personas (3 gerentes, 1 jefe de
division y 2 jefes de departamento), se concluye que el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, se encuentra aislado dentro de los
demas procesos que integran el sistema de administracion de recursos
humanos del Instituto, lo cual genera constantes  conflictos
procedimentales, y lo cual a su vez, genera un clima organizacional
inestable e intolerable en la Divisidn de Recursos Humanos y los distintos

departamentos que lo conforman, se evidencia la necesidad comprobada



de un Manual de Procesos de Reclutamiento y Seleccion de Personal para
el Instituto Nacional de Electrificacion -INDE- y sus Empresas, el cual
fortalezca al sistema de administraciéon de recursos humanos, logrando
claridad, rapidez, transparencia, eficiencia, dinamismo, coercién,
credibilidad, certeza, objetividad y orden en ios procesos de reclutamiento

y seleccion de personal.

TARAZONA (2007). Direccion estratégica de recursos humanos en La
administracién local espafnola: propuesta y contraste de un modelo
integrado. Se nos indica que el estudio de los recursos humanos, es el eje
central de la investigacién en la direccién de las organizaciones; junto al
analisis de la aplicacion real del modelo teérico elaborado, en entidades

publicas complejas como son los Ayuntamientos.

El objetivo principal es profundizar en la comprensién del proceso de
“direccion estratégica para determinar  todos sus elementos, fases y
relaciones, con lo cual elaborar un patrén o modelo teérico que nos sirva
de referencia, tanto para su aplicacién en una funcion especifica como en
organizaciones concretas. Finalmente, obtenemos unas conclusiones
generales fundamentadas en el andlisis cuantitativo de los datos
acumulados sobre la realidad municipal en lo que respecta a la funcion de
Recursos Humanos; e indicamos algunas lineas de investigacion para

seguir avanzando en el estudio cientifico de la Administracién Local.



LOPEZ y MORENO (2011). Proceso de Seleccién de Personal Docente
basado en competencias Iaborales, en una Institucién Educativa. Dada
la irhbortancia que tiene la educaciéon para fomentar el desarrollo de un
pais, y el docente como profesional encargado de tal labor, la presente
investigacién sintetiza los diversos enfoques de las competencias asi como
su aplicacion en el ambito educativo y laboral, tanto en México como en
otros paises. En la educacion como base para los programas de estudio, y
en lo laboral, dentro del proceso de seleccién de personal. Actualmente en
México se selecciona al personal docente bajo un modelo tradicional el cual
no evalda al candidato inmerso en un contexto laboral especifico tomando
como referencia investigaciones en otros paises se propone un modelo de
seleccion de personal docente que tome en cuenta las principales
actividades, comportamientos, habilidades, actitudes y valores que
coadyuvan su labor diaria, el candidato debe poseer las competencias
claves para el puesto: planear sus sesiones facilitar el proceso de
ensefianza — aprendizaje, motivar a sus alumnos, resolver problemas, ser

empatico, tener un pensamiento critico, ser objetivo, entre cosas.

2.1.2 Investigaciones nacionales
YABAR (2013) La Gestién Educativa y su relacién con la Practica
Docente en la institucién Educativa Privada Santa Isabel de Hungria

de la ciudad de Lima — Cercado, en la cual el objetivo principal es



determinar la relacién que existe entre la Gestidon Educativa y practica
docente en la IEP Santa Isabel de Hungria, Cercado de Lima.

La muestra de estudio fue constituida por 44 docentes de la Institucion
educativa Privada “Santa Isabel de Hungria”, Cercado de Lima, distribuidos
de la siguiente manera: 06 nivel inicial,(12 nivel primario y 26 nivel
secundario.

| os resultados que se analizaron dieron a conocer gue hay una relacién
directa entre la Gestién Educativa y la Practica Docente, eso quiere decir
que a mejor Gestion, mejor Practica del docente; se puede coordinar
actividades que permitan a los directivos y a los docentes una participacion
conjunta en la tomas de decisiones y coordinaciones como por ejemplo
promover buenas practicas, otorgando incentivos econémicos, propiciar la

participacion de los docentes entre otras.

. MAZUELOS (2013). Efectos de la aplicaciébn de un modelo por
Competencias en la seleccion de personal docente de una institucion
dedicada a la ensefianza de idioma, se plante6 responder la siguiente
pregunta de investigacion: @Qﬁé efectos tiene la aplicacion de un modelo
por competencias en la seleccion de personal docente de una institucion
dedicada a la ensefianza de idiomas, desde la mirada de un grupo de
profesores autoridades de la instituciéon?

Se escogié la técnica de grupos focales con el propdsito de recoger

informacion desde el contexto y ia percepcion de los propios actores. A

10



través de sus aportes, se buscaba identificar los efectos de la aplicacion del
modelo por competencias para la seleccion del docente mas apto, en el
contexto de las necesidades especificas de la institucion elegida para este
estudio. La técnica fue aplicada a grupos de autoridades, involucrados en
el proceso de seleccion y un grupo profesores elegidos a través del propio
modelo.

Los resultados, desde la percepcion de los entrevistados, denotan que
existen efectos positivos y negativos generados por la apflicacion del
modelo en la seleccién de personal docente.

Estas, en conjunto, describen a un profesor que conoce su tema, ensefia
bien, y ademads, se relaciona con el alumno y con el entorno de manera
adecuada. También se identifican efectos colaterales debido al énfasis
puesto, durante el proceso de seleccion, sobre algunas competencias del
modelo, como el alto grado de liderazgo y de autonomia que,

aparentemente, generan una falta de compromiso.

MORALES (2015). Problematica en la gestién Educativa de la Facultad
de Ciencias Administrativas de una Universidad Pablica en el marco
de la auditoria académica, tiene como objetivo estudiar la problematica
actual que se tiene en la gestion educativa de la Facultad de Ciencias
Administrativas de una Universidad Publica en el marco de la auditoria
académica. £n ella se buscaba verificar la hipotesis generai, la cual es que

el disefio e implementacion de una auditoria académica puede mejorar
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significativamente la Gestién educativa de la Facultad de Ciencias
Administrativas de una Universidad Publica.

La muestra de estudio fue constituida por 39 docentes y 305 alumnos
pertenecientes a fa facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nalcional de Huamanga. Se disefiaron y aplicaron dos cuestionarios: un
cuestionario sobre auditoria académica y un cuestionario para medir la
variable gestién administrativa.

Las conclusiones que se derivaron del presente estudio han revelado que
la ausencia de evaluaciones de la situacion académica es un factor que
esta influyendo negativamente en la en la gestién de la facultad y por
consiguiente en la calidad universitaria, ademas la ausencia de la
evaluacién de la situaciébn académica de la Eacultad de Ciencias
- administrativas esta afectando seriamente la Gestidn educativa por cuanto
limita un diagnostico real de los servicios académicos que produce la
Facuitad, otra conclusion planteada fue que la Oficina de Control Interno no
contribuye a la gestién educativa de la facultad al no implementarse una
auditoria académica a pesar de que tiene la capacidad de hacerlo, y por
ultimo se concluye que mientras ta Facultad no se asuma una politica de
aseguramiento de la calidad por parte de fas autoridades, no se puede

lograr una formacion universitaria de calidad.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Admisién de personas

Segun el autor Reyes, C (1975) la admision de personas es la etapa de
bldsqueda y seleccién del mejor candidato de acuerdo a sus cualidades
para el puesto requerido. Esta operacién se debe realizar precisando
politicas eficaces, contando ademas con analisis de puestos como un
medio adecuado de requisicién para la interaccién arménica entre jefes y

trabajadores. (Pag. 172).

De esta forma, el concepto tiene por premisa que es la etapa en donde se
busca al mejor candidato para un puesto que interactie en armonia con el

jefe y demés trabajadores.

RIVAS, L. (2002) sefiala también que antes de empezar a la seleccién de
personal se debe hacer un analisis previo de puestos, dicho analisis
comprendera los requerimientos de la empresa en cuanto a experiencia,
educacién, responsabilidad, habilidad, etcétera que debe tener el candidato

at puesto laboral.

Para una mejor comprensién el analisis de puestos se divide en dos partes:
primeramente la descripcion de puesto, que comprende un andlisis fos
objetivos basicos de puesto y también una lista de las actividades que se
deben desarrollar en ef puesto y la segunda parte es la especificacion de
puesto, en donde se establecen los requerimientos en cuanto a educacion,

experiencia, manejo de equipos, cursos especializados, dominio de lengua
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extranjera, responsabilidad de bienes o personas o equipos, condiciones

ambientales de trabajo y requisitos fisicos especificos.

El analisis de puestos puéde traer grandes beneficios para todos los

miembros de la organizacién, tal y como se observa en la Figura 2.1.

Figura 2.1 Beneficios del anélisis de puesfos

Para directivos Para trabajadores Para el drea de Para la empresa
Recursos Humanos
Qrienta al trabajador sobre | Sabe lo que debe hacer Base de la scleceitn de Apoyz la realizacién de
sus tarcas ) personal estudios de trabajo
Soporte para exigir un Sefala sus Orienta la capacitacidn, | Es la base de un sistema de
desempeiio adecuado sesponsabilidades formacién y desarrollo de incentivos
personal |
Identifica la duplicidad de | Conoce los requisitos que Base de la evolucion de Define las
funciones y pérdida de debe cubrir para ascender puestos respansabilidades
energia funcional '
Permite seleccionar y Orienta pam pedir cursos Permite implantar un Base de la plancacion
desarrollar al personal de formacidn edecuado sistema de estratégica de recursos
cvaluacitn de desempeiio humanos
Aclaraloque seesperade | Eslabasede los programas | Facilita la definicion de
é de incentivos ambitos de competencia
entre gerencias y
empleados
Facilita las auditorias

Fuente: Rivas, L. (2002)

» Gestion de Reclutamiento y Seleccion
- Ante las nuevas tendencias que dan importancia y valor al capital humano,

se han establecido y repotenciado estrategias de gestion del personal, de

manera que se tenga un mayor provecho y desarrollo del talento humano.

De acuerdo a la experiencia de HayGroup, es recomendable el uso de

estrategias para la gestion del talento humano. De ellas, se resalta la
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identificacion, atraccion, retencién y desarrollo del talentc humano, de las
cuales se deben tener una comprension desde la organizacién hasta el
personal ingresarte. De ahi que se sefala la importancia de identificar y
lograr que lo individuos con alto potencial ocupen los cargos de liderazgo.
También se destaca la importancia de los requerimientos del talento; para
lo cual se debe tener una planificacién de los requerimientos, con

prioridades y una cultura que respalda la demanda de estos perfiles.’

Entendiéndose que al tomar mayor importancia al talento humano para ia
empresa se busca el desarrollo e integracion de los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal. Con lo que se logra respaldar la

administracion y el desarrollo del personal que se incorpora a la empresa.

Para Davenport (2016) la estrategia desarrollada en la adquisicion del
personai es otro aspecto importante de la gestion del reclutamiento y

seleccion de personal.

En el establecimiento del enfoque para el reclutamientc del personal se
analizan 3 factores, la facilidad del desarrollo del conocimiento relacionado,
la urgencia con la que se necesita el puesto requerido y la necesidad de

mantener al personal en el puesto.

1 REFORMA 17 Abril 2007: 2.
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Tabla 2.1 Tipo de enfoque de la estralegia de reclutamiento que se debe fener

[ : NECESIDADIDES ENEOQUE]
IEACIFIDAD RGENCIA -
R RI
| SEYTEEnAG n_‘_“@m WY
Baja / Moderada Baja / Moderada Alta Contratar
. Formar /
Alta Baja Alta Desarrollar
. . Utilice temporeros
Baja Alta Baja o constltores
Baja / Moderada Mo%:aada ! Baja Fuente exterior

Fuente; DAVENPORT (2008)

» Planeacion de Reclutamiento y Seleccién
El prondstico de la demanda de personal requerido en la empresa es la

clave para la planeacién del reclutamiento y seleccién del personal.

Segun Bohlander (2009) el pronostico de personal involucra en forma
directa las necesidades y capacidades de la empresa en lo concerniente a
la planeacién estratégica de la empresa. De este modo se pronostica las
necesidades de personal y al mismo tiempo se evaliia el direccionamiento
de la empresa. Son tres los factores que presenta el prondstico de recursos
humanos que relacionar para gestionar de manera acertada, el pronéstico

de la demanda, de la oferta y el equilibrio entre éstas.

De esta forma, se entiende como ejemplo que al tener el pronoéstico de
como va a ingresar el personal, se evitan problemas de capacidades,
eficiencia y desarrollo del personal. Ya que se tiene al personal esperado

segun las demandas de requerimientos en el desarrolio de la organizacién.
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Mediante el proceso de pronéstico del personal se puede establecer una
tendencia de los ingresos en la empresa, dando gran guia en la
planificacion de personal y el desarrollo de la administracién de personat.
Esto ayuda a hacer el planeamiento de las necesidades y demandas del
area y del desarrolio que involuf;ra.

-» Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Segun Portillo (2009) define como una actividad propia de una empresa en
su bsqueda de vacantes para cubrir puestos de trabajo para lo cual se
evalian candidatos con capacidades y habilidades adecuadas que lo

pondra en practica en el cargo encomendado.

El proceso de seleccion nos proporcionara con mucha precision a la
persona para el cargo requerido asegurandonos con certeza la aptitud para
el puesto y que ponga en practica su experiencia y habilidades para el
desempefio adecuado en el cargo encomendado. Por esta razén el proceso

de seleccién es de gran valor para la empresa.

El proceso de seleccion de personal es importante porque tiene por objetivo
encontrar trabajadores con mejor desempefio en la empresa. Por esta
razon se debe emplear gran profesionalismo en el proceso de reclutamiento
y seleccion, de esta forma podremos evitar muchos inconvenientes como
los efectos de rotacion de personal, falta de compromiso y falta de
compromiso. Es por ello que se debe hacer especial énfasis en las pruebas

y evaluacién de los candidatos para el puesto laborat y de esta manera
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logar una proyeccion acertada en el desempefio de los empleados en la

organizacion.

De esta forma, el buen desarrollo del proceso de Seleccién y Reclutamiento
genera mejores efectos de bienestar laboral y de compromiso con la
empresa de parte del personal laboral seleccionado.

» Reclutamiento de Personal

Para Schermerhorn (1996) el reclutamiento consiste en un conjunto de
actividades debidamente disefiadas con la finalidad de atraer a un grupo

de candidatos idéneos calificados. (p.290)

En el proceso de seleccion y reclutamiento de personal para la organizacion
se empieza con la busqueda de candidatos en el mercado de recursos

humanos.

Chiavenato (2000) indica que las fuentes con que cuenta ta empresa en la
obtencion de los candidatos que satisfagan sus requerimientos laborales
es el mercado de recursos humanos. Estas fuentes son perfectamente
identificables y localizables para el uso de técnicas de reclutamiento de

personal laboral.

Figura 2.2 Mercado de Recursos Humanos

TN
Organizacion
La propia Las demas Escuelasy Otras fuentes de
empresa empresas Universidades reclutamiento
~—”’ ~— S~ S~

Fuente: CHIAVENATO, | ( 2000)
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La figura 2.2 representa las diversas categorias de fuentes con que cuentan

las organizaciones para atraer y reclutar personal.

Rivero (2005), refiere a cierto fendmeno que se presenta, de aparente falta
de personal adecuado en las empresas, observando que se deben a fallas
provenientes en la seleccion y reclutamiento debido a la obtencion de
personal por medios indirectos como son émpresas externas o por internet,
a falta de recursos econoémicos para la obtencion directa de personal. E!
autor observo que el problemé no radica en la falta de personal sino en la
falta de personal calificado generalmente para puestos directivos y

gerenciales.

De este modo se entiende la necesidad de personal calificado para cubrir
los puéstos laborales requeridos demanda esfuerzos en elaborar politicas
adecuadas de seleccion y reclutamiento, que estan en relacién directa con
el mercado de ‘rect-;rsos humanos. De ahi la imporfancia las fuentes de
reclutamiento de personal.

» Reclutamiento Interno y Externo

En la figura 2.3 se muestra la existencia de candidatos de empleados
dentro de la empresa que van a constituir el reclutamiento interno, mientras
que los empleados disponibles y de empresas externas vienen a constituir

el reclutamiento externo.
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Figura 2.3 Reclutamniento intemo y externo

Reales

—_—

)
Potenciales

empresa

i
e,

Reales

Empleados

En otras
empresas e

Potenciales

Candidatos

Reales ——————

Disponibles k
Potenciales

Segin Werther (2000) la empresa en que laboramos también puede

il

Fuente: CHIAVENATO, ! (2000)

constituir como un importante canal de reclutamiento de candidatos
requeridos para diversos puestos laborales. Es decir los empleados de la
compariia constituyen una fuente esencial de candidatos para un puesto
laboral requerido. Tanto como promocion o como movimiento interno, éstos
ya estan familiarizados con la organizacién y tienen conocimientos
detallada de las politicas y los procedimientos de la empresa; el reciutar
personal interno aprovecha la experiencia y conocimiento de las personas
de la empresa pudiéndose ahorrar significativamente en costos de

aprendizaje y capacitacion.

Pero también segiin Chiavenato (2002) el reclutamiento externo también
tiene sus ventajas ya que se pueden captar nuevas ideas y habilidades,
con lo que podemos incrementar el capital intelectual, el inconveniente es

que afecta la motivacion del personal laboral al verse que no pueden
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ascender de puesto, lo que bodria provocar deslealtad y desmotivacién en
los empleados, lo que podria costar mas que los gastos de capacitacion y

adaptacion de personal nuevo en la empresa.

Un balance de ventajas y desventajas del reclutamiento externo e interno,

se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 2.2 Ventajas y desventajas

\ [1ipd de
MReclUlamiento \/entajas)
| . Econbmico - Exigencia en el
' K potencial
Rapido ] Conflictos de interés
| " Mayor Validez y Seguridad
| i Motivacién
| - Incompetencia enel
X Aprovechar entrenamiento cargo
Sana Competencia entre
empleados
_Nuevo talento y experiencias _ Toma mayor tiempo
"Renueva y enriguece et recurso Costoso y exige
g humano : ~ inversion
[Externoy Aprovecha preparacion y- Riesgo por candidatos
. desarrolio del personal realizado . externos
de ofras Barreras al desarrollo
Empresas del capital interno
Afecta politica salarial

Fuente: CHIAVENATO, I (2000}

En Ia. tabla anterior podemoé ver con mayor claridad las ventajas y
desventajas de ambos tipos de feclutamiento hasicamente entre la facilidad
y aséguramiento del tipo 'y desempefio de candidatos intemo con el
aprovechamiento de las habilidades y experiencia nuevas de los

candidatos.

Segun Castilleja (2000) en la actualidad el uso de la tecnologia de

informacién, permite el reclutamiento de personal mediante internet. De
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este modo las empresas pueden publicar sus requerimientos de personal y
posteriormente seleccionarlos de forma muy rapida lograndose ahorro en

los costos por metodos tradicionales.

Podemos entender que esta opcién de reclutamiento externo ha disminuido
sus desventajas en cuanto a costos y tiempos elevados al utilizar redes de
comunicacion y sistemas de gestiéon de datos, ampliando ademas el manejo

de informacion y la capacidad de convocatoria por el uso de internet.

Rivero (2005) nos indica c.jue se ha hallado diferentes problemas y fallas en
la localizacion y adquisicién de personal caliﬁcado. en su mayoria para
areas de direccién, desarrollo y gerenciales. El hecho de no invertir en la
preparacion y promaocion interna requiere el apoyo de empresas externas o
por internet, observandose que en ambas situaciones no se tiene la certeza

de que el personal obtenido cumpla con los requerimientos del puesto.

Entendiéndose que a pesar de existir estas herramientas en linea de
busqueda de personal y empresas especializadas para ello, igual va existir
problemas en encontrar el personal calificado de acuerdo al perfil requerido
por la empresa.

> Seleécién de Personal

Chiavenato (2000) afirma a la seleccién de personal como un proceso de
elegir al postulante mas apropiado y que permita mantener ¢ aumentar el

rendimiento del personal.
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Las técnicas de recoleccion de informacién y selecciébn permiten tomar una
decision muy acertada en la seleccion de personal. Existen ademas
sistemas de comparacion de perfiles presentados con el perfil deseado
mediante el uso de fichas de especificaciones de cargo y técnicas mas
avanzados de selecciébn que predicen el desempefio en el cargo

(Chiavenato, 2000).

De esta forma, se obtiene un adecuado perfil de las capacidades y
especificaciones requeridas para el cargo solicitado asimismo podemos
elegir las técnicas de seleccién basadas en la evaluacion del candidato,

pudiendo comparar lo requerido y predecir su desempefio futuro.

Las técnicas de seleccion se pueden agrupar segun la figura N° 2.4

Figura 2.4 Las técnicas de sefeccion

‘ _ o  Entrevistadirigida{con ruta preestablecida).
Entrevista de seleccién s Entrevistalibre {sin ruta definida)

s Generales { s Culturageneral

Pruebas de + Idiomas
: conocimie_nbs ode » Espécificas { » Conocimientos tcnicos.
capacidad » Qultura profesional
) * Pruebasde #ptiides  + Generales
Pruebas psicolépicas + Especiiicas

» Exprésivas e PMK -
s Proyectivas » Rorscharch
{ + Prueba deldrbol
* TAT '
o Inveiitarios { » De motivacién
' * Deintereses

Pruébas de Personalidad

. ‘ s Psicodrama, dindmicade grupo.
Técnicas de simulecidn « ‘Dramatizacion {role playing)

Fuente: CHIAVENATO, | ( 2000)

23



De acuerdo al Dr. Socorro existen otros factores que afectan el procesc de
seleccion y reclutamiento como son el aspecto subjetivo y objetive entre

otros.

En un articulo dél Doctor Félix Socorro, desarrolla el tema de la
subjetividad involucrada en la seleccion y reclutamiento de personal. Donde
se resalta que el area de reclutamiento y seleccion la bdsqueda del talento
humano con la calidad deseada y orientacion adecuada a lo requerido. En
el area de seleccion se generan distorsiones que causan pérdidas del

valioso y significativo talentc humano para la empresa.

Dichas distorsiones se generan de factores provenientes de la subjetividad
y objetividad provenientes en [a evaluacién del candidato. En primer lugar
se puede observar una sobrevaloracion de la experienbia de los candidatos.
Esta sobrevaloracién puede ilevarnos a la pérdida de orientacién al ver
solamente las actividades y logros desarrollados por los candidatos y no
ver las capacidades de logro. De otro lado existe el factor de la palabra en
la imagen de la persona. La imagen podria estar siendo interpretada como
una fuente de informacién, aunque podria ser una interpretacién subjetiva

resultando una valoracion ne objetiva ni profesional.

Socorro concluye afirmando que podemos decir que la seleccion y

reclutamiento del talento humano debe estar basado en la evaluacion de
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las capacidades de los individuos y en la potencialidad del logro en el cargo

que se le asigne.?

Podemos pues observar que existe mucha exigencia en la objetividad y en
las técnicas de obtencién de resultados deseados en la seleccion de
personas para el puesto. De ofro lado en la actualidad existe una tendencia
de ver el proceso de reclutamiento y sefeccion de forma ventajosa lo que

recae en la calidad del personal obtenido para la empresa.

Actualmente las empresas buscan colaboradores que puedan desarrollarse

dentro del ambito estratégico de la empresa. De este modo el proceso de
)

calidad de reclutamiento deriva en una ventaja poderosa, convirtiéndose en

un objetivo central de la empresa. De este modo no solo se limita en ver el

perfil de las personas, sino en una profunda evaluacién, permitiéndonos

predecir su futuro desemperio laboral en la empresa.

Finalmente al tener integrado el desempefio y la evaluacion de los
colaboradores en el proceso de reclutamiento nos aseguramos que los

trabajadores estaran aportando un verdadero valor a la empresa.

De manera tal que al tener un claro entendimiento del desempefio y
adecuacion de los candidatos que estan ligados a la estrategia de la
empresa podemos ver la importancia del proceso de selecciéon y como debe

estar ligado en el reclutamiento de los aspirantes a los cargos.

2 SOCORRO, F (2010)
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2.2.2 Gestion
Se caracteriza a la gestion como una visién amplia de las posibilidades
reales de organizacién en la solucién de alguna situacién concreta o

alcanzar un fin determinado.

Definiéndose como un conjunto de acciones integrales para el logro de un
objetivo a cierto plazo; es la accion primordial de la administracion y se
ubica como un eslabdn intermedio entre la planificacién y los objetivos

concretos que se quiere lograr.

Mintzberg y Stoner (1995) asumen el término gestién como la organizacion
y disposicion de recursos pertenecientes a un individuo o grupo en la
obtencién de resultados esperados. Pudiendo entenderse también como el
arte de anticipar participativamente el cambio, con el propésito de crear
estrategias que permitan garantizar el futuro deseado de una organizacion;
también es una forma de alinear esfuerzos y recursos para el logroc de un

fin determinado.

El concepto de gestion involucra al menos tres campos de significado y
aplicacion. El primero relacionado con la accidn, donde la gestion es el
hacer diligente, realizado por uno 0 mas sujetos para el logro u obtenciéon
de algo; constituyéndose en una forma de proceder para conseguir un
objetivo o fin determinado. Denominandose al sujeto que hace la gestion

como un rol o funcion como gestor.
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El segundo, en el campo de la investigacion, la gestion trata del proceso
formal y sistematico en la produccién de conocimiento sobre fenémenos
observables en el campo de la accién, para describir, comprender o explicar
tales fenémenos. En este campo la gestion es un objeto de estudio para
quienes se dedican a la investigacién, el mismo que demanda la creacion
de conceptos y categorias para su analisis. Investigar sobre la gestion es
explorar las pautas y los procesos de accién de los sujetos, a través del
andlisis critico, descripcidn e interpretacion, apoyandose en teorias,
hipotesis y supuestos. Para ello se generan términos especializados en las
formas de hacer y actuar de los sujetos; de este modo surgen las nociones
de gestién democratica, gestion administrativa y gestién institucional, entre

otros tipos de gestién.

El tercer campo, es el de la innovacion y el desarrollo, en éste campo se
crean nuevas pautas de gestion para la accién de los sujetos, con una
intencidon de transformar o mejorarla, es decir, para hacer enriquecer la
accion y eficiencia, para Qti!izar mejor los recursos disponibles; eficaz,
porque lograra los propoésitos y fines perseguidos; y pertinente, porque es

adecuada al contexto de las personas que la realizan.

Pudiéndose construir estas formas de actuacion a partir de varias fuentes,
como la reflexion de los sujetos sobre su propia accién; el disefio y la
experimentacion de formas renovadas de accion basadas en el
conocimiento producido por la investigacién; y la invencién de nuevas

formas de accion sustentadas en la generacion de herramientas de apoyo
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a la accion. Gracias al proceso de innovaciéon de fa gestion, se han
generado conceptos que detonan una actuacion distinta de los sujetos.

» La Gestion Educativa

La gestion en el campo educativo se clasifica en tres categorias de acuerdo
con el ambito de su quehacer y niveles de concrecion en el sistema: gestion
institucional, gestion escolar y gestion pedagogica, las que se representan

en el siguiente grafico.

Figura 2.5 Geslion educativa, sus niveles de concrecion y sus relaciones

GESTIGN

PEDACOGICA
AULA

Fuente: Modelo de Gestién Educativa Estratégica (2009)

El Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacién (lIPE) de la
UNESCO (2000) indica a la gestion educativa como un conjunto de
procesos tedrico-practicos integrados y relacionados, dentro del sistema
educativo con el fin de atender y cumplir las demandas sociales a la
educacion. De este modo se entienden como gestion educativa, a las
acciones desarrolladas por los gestores que rigen exiensos espacios
organizacionales de un todo que compone conocimiento y accion, ética y

eficacia, politica y administracion de procesos que tienden al mejoramiento
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continuo de las practicas educativas., y a la innovacién permanente como

proceso sistematico.

Para Pozner de Weinberg (2000) La gestion educativa es el establecimiento
como politica desde el sistema para el sistema; sefiala las relaciones,
articufaciones e intercambios entre programas y propuestas de apoyo en la
escuela. Por tanto, contiene las tres categorias de gestion mencionadas,
ya que en conjunto son parte del sistema educativo. Para hacer de una
gestion educativa una accion estrategica, debe de concretarse a partir de
periodos ciclicos de mejoramiento constantes de procesos y resultados
desarrolladas en la implementacion de ejercicios de planeacion vy

evaluacion.

Entre las principales caracteristicas de la gestion educativa estratégica

tenemos:

. Centralidad en’lo pedagogico. Parte de la idea de que las escuelas
son la unidad clave de organizacion de los sistemas educativos y
que el trabajo medular, de las escuelas y del sistema mismo,
consiste en la generacion de aprendizajes parai todos los alumnos.

¢ Reconfiguracion, nuevas competencias y profesionalizacion.
Presume la necesidad de que los diversos actores educativos
posean los elementos indefectibles para la vision de los nuevos

procesos, oportunidades y soluciones a la diversidad de situaciones.
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+ Trabajo en equipo. Que proporcione a la entidad escolar una visién
compartida acerca de hacia dénde se quiere ir y de cuales son los
proyectos y los principios educativos que se pretenden promover.
Asimismo tiene que ver con los procesos que proporcionen el
conocimiento, proyeccion, accion y reflexion conjunta acerca de qué
se quiere hacer y cémo, que para ser efectivos deben desarrollarse
de manera colegiada.

o Apertura al aprendizaje y a la innovacién. Esta se basa en la
capacidad de los protagonistas de hallar e efectuar nuevas ideas
para el resultado de sus objetivos educacionales; asi como para
romper indiferencias y barreras, favoreciendo la definicion de metas
y priorizando !a transformacién integral. Las organizaciones abiertas
al aprendizaje estan en la capacidad de encarar y resolver
situaciones desfavorables, componer nuevas aproximaciones,
formarse de la propia experiencia y de la de otros, y originando

" conocimiento y utilizarlo en sus practicas.

« Asesoramiento y orientacién para la profesionalizacién. Se basa
fundamentaimente en la existencia de espacios de abstraccion para
generar permanente ideas nuevas, “pensar el pensamiento”, es
decir, repensar la accion, ampliando el poder epistémico y la palabra
de los docentes; se trata pues de habilitar circuitos para identificar
areas de oportunidad generando redes de intercambio de

experiencias en un plan de desarrollo profesional.
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Culturas organizacionales cohesionadas por una vision de
futuro. Con el planteo de diversos escenarios en diversas
situaciones en base a objetivos claros para llegar a estados
superiores como institucion, de modo que los ejecutores promuevan
una organizacion inteligente, nutrida en creatividad y propuestas que
fomenten la participacion, responsabilidad y compromiso.

Intervencién sistémica y estratégica. Supone visualizar la
situacion educativa, elaborar la estrategia y articular acciones para
lograr los objetivos‘y metas que se planteen; supone también, hacer
de la planificaciéon una herramienta de autorregulacion y gobierno
para potenciar las capacidades de todos para una intervencion con

sentido.

» Dimensiones de la Gestion Educativa
El concepto de gestiébn educativa hace connotacidn a una organizacion

sistémica, a la interaccion de diversos elementos y aspectos presentes en
la cotidiana vida escolar. Incluyéndose, por ejemplo, el quehacer de los
miembros de {a comunidad educativa (director, dbcentes, estudiantes,
personal administrativo, de mantenimiento, padres y madres de familia, la
comunidad locatl, etc.), las relaciones que promueven entre elios, los
asunfos que afrontan y el modo de hacerlo, en un contexto cuitural dando
sentido a la accion, contiendo ademas normas, reglas, principios, y todo
ello para geherar los ambientes y ambientes de aprendizaje de los

estudiantes. Estos elementos, internos y externos, coexisten, interactian
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articulandose entre si, de una manera dinamica, pudiendo distinguirse entre
ellos diferentes acciones, que pueden concentrarse de acuerdo a su
naturaleza. De este modo podremos ver acciones de indole pedagoégica,

administrativa, institucional y comunal.

Esta distincién permite observar que, al interior de ia institucion educativa
y de sus procesos de gestion, existen dimensiones o planos de acciones

diferentes y complementarias en el funcionamiento de la misma.

Pensemos que son como “ventanas” para ver lo que se hace y como se

hace al interior de la institucion.

Segun Frigerio G.,Poggi,M.,Tiramonti, G.,Aguerrondo,l (1992) “existen
varias propuestas de dimensiones de la gestion educativa. La mas sintética
y comprensiva es la que plantea cuatro dimensiones: la institucional, la

pedagogica, la administrativa y la comunitaria”.

Figura 2.6 Dimensiones de /s Geslién Educativa

| e ——————————— (o —— — - —— - —r————r
Iml } Administrativa (|0 Pedagogica ¢ 3',, Comunitaria
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Fuente: Modelo de Gestién Educativa Estratégica (2009}
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< Dimension Institucional
Esta dimension ayudara en la identificacién y organizacion de fos miembros

de la comunidad educativa en et buen funcionamiento de la institucién.

Esta dimensién nos ofrece un marco en la sistematizacion y el analisis de
las acciones referidas a aspectos de estructura que en cada centro
educativo generan un estilo de funcionamiento. Entre estos se consideran
tanto los que pertenecen a la estructura formal (los organigramas, la
distribucion de tareas y la division del trabajo, el uso del tiempo y de los
espacios) como los que conforman la estructura informal (vinculos, formas
de relacionarse, y estilos en las practicas cotidianas, ritos y ceremonias que

identifican a la institucién).

En esta dimensién, es importante promover y valorar el desarrollo de
habilidades y capacidades individuales y grupales, con la finalidad de que
la instituciéon educativa se desarrolle y desenvuelva de forma auténoma,
competente y flexible, permitiéndole realizar transformaciones vy
adaptaciones ante las exigencias y cambios de la sociedad. Para ello, es
necesario tener en claro las politicas institucionales que emanen de los
principios y la visidbn que guia a la institucion tréduciéndose en formas de
hacer [a conduccién de la gestién. Por ejemplo, se debe tomar en cuenta
los niveles de participaciébn en la toma de decisiones, observando la
existencia de los consejos consultivos, de quiénes los conforman y de qué

responsabilidades asumen, etc.
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% Dimensién Pedagdgica
Esta dimension esta referida al proceso fundamental del quehacer de la

institucion educativa y a los miembros que la conforman.

La conceptualizaciéon incluye el enfoque del proceso ensefianza-
aprendizaje, la diversificacion curricular, las programaciones
sistematizadas del proyecto curricular (PCI), también comprende las
estrategias metodolégicas y didacticas, la evaluacion de los aprendizajes,

la utilizaciéon de materiales y recursos didacticos.

Incluye también la labor de los docentes, las practicas pedagégicas, el uso
de dominio de planes y programas, el manejo de enfoques pedagdgicos y
estrategias didacticas, estiios de ensefianza, las relaciones con los
estudiantes, la formacién y actualizacién dbcénte para el fortalecimiento de

sus competencias.

% Dimension Administrativa

Esta dimensién comprende tas accioneé y estrategias de conduccién de los
recursos humanos, materiales, econdmicos, procesos _técnicos, de tiempo,
de seguridad e higiene, y control de la informacion relacionada a todos los
miembros de la institucion educativa; también incluye, el cumplimiento de
la normatividad y la supervision de las funciones, con el proposito de
favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje. Esta dimensién busca

conciliar en todo momento los intereses institucionales con los individuales,
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de forma tal que se facilite Ja toma de decisiones que lleve a acciones

concretas para el logro de los objetivos institucionales.

Algunas acciones concretas son la administracion del personal, de un punto
de vista laboral, la asignacion de funciones y la evaluacion de su
desempefio; el mantenimiento y conservacién de los bienes muebles e
inmuebles; organizacion de los documentos e informacién documentaria de

la institucion; elaboracion de presupuestos y el manejo contable-financiero.

% Dimensién Comunitaria

Esta dimension esta referida al modo de relacion de la institucion con la
comunidad del cual forma parte, comprendiendo y conociendo sus
condiciones, necesidades y demandas. Comprende ademas ia integracién

y participacion de la cultura comunitaria.

Compre ademas las relaciones de la institucién educativa con su entorno
social e interinstitucional, teniendo en cuenta a los padres de familia y
organizaciones comunalés, municipales, estatales, civiles, eclesiales, etc.
Lé participacion de los mismos, debe responder a objetivos que facilite
establecer alianzas estratégicas en el mejoramiento de la calidad

educativa.

»> Procesos de la Gestién Educativa
Los procesos de la gestion direccionan de forma integral el funcionamiento

del servicio educativo en la satisfaccién de las diferentes necesidades de

los miembros de fa comunidad educativa y de otras instituciones vinculadas
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a ella, con el fin de conseguir los objetivos institucionales, con el trabajo de
todos los miembros de la comunidad educativa (Amarate, 2000:11), con la
finalidad de ofrecer un servicio de calidad, y coordinar en las distintas tareas
y funciones de los miembros en la consecucién de proyectos comunes
(Alvarez,1988:23). Este servicio de calidad en la educacion implica la
mejora continua en la tarea diaria y en los procesos de la gestion. Es asi,
que Walter Shewhat desarrollo una propuesta del ciclo de los procesos de
la gestion y que W.Edwars Deming lo popularizé como el “Ciclo de Deming’.

Este ciclo tiene los siguientes momentos: PLANIFICAR-HACER-

VERIFICAR-ACTUAR (PHVA).

{ICLo bE

Figura 2.7 Ciclo de Deming

DEMING

<’

Fuente: Modelo de Gestidn Educativa Estratégica (20089)

La aplicacion de este ciclo comprende la direccion, planificacion,
organizacion, direccién, controla y seguimiento de la gestion escolar en la
institucion educativa, optimizando la utilizacién de los recursos humanos,
materiales, financieros, tecnoiogicos y disponibles

(Koontzt, 1983;Chiavenato, 1999; Amarate,2000).
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% Planificacién

Es un proceso dinamico y permanente que se basa en la determinacion de
los objetivos planteados para obtenerse en el futuro con la aplicacion de
politicas, procedimientos, programas y de los presupuestos asignados para

~ lograrlos.

El director y su equipo en esta fase deciden qué hacer y determinan el
como, utilizando estrategias que convierten a la institucién educativa en un
centro de excelencia pedagdgica, de acuerdo a la misién y vision del

Proyecto Educativo Institucional.

La gestion es fundamentalmente en el proceso de toma de decisiones. Hay
que tomar decisiones sobre: lo que debemos hacer con la finalidad de
lograr nuestros objetivos, decidir por dénde empeiar y cémo hacerlo.
Implica pensar en los recursos con lo que contamos, en los requerimientos
para lograr lo que nos proponemos, en los obstaculos que tenemos que

vencer.

Otras aportaciones de diferentes autores que podemos mencionar acerca

de la planificacién tenemos:

Para Fuentes (1980), la planificacién de la educacion es un proceso
sistematico, continuo y abierto que proporciona las formas de actuar

aplicables a ia educacion.
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Segin Yeheskel (1973) el planificar, es un proceso de preparar a un
conjunto de decisiones para las acciones futura, orientadas al logro de los

obletivos por medios disponibles.

Para Ander-Egg (1993) planificar, es la utilizacién de un conjunto de
procedimientos de racionalidad y organizacion de actividades y acciones
articu!adas entre si que, con el propésito de influir en el curso de
determinados acontecimientos, con la finalidad de alcanzar una situacion
elegida como deseable, mediante el usc adecuado e eficiente de medios y

recursos escasos o limitados (p. 27).

Desde una dptica institucional, Mascort (1987), sefiala que la planificacion
es algo mas que la simple proyeccion de las actuales expectativas del
director sobre la evolucion, que seguiran los factores internos y externos de
la institucién, en un plazo de tiempo determinado. Para Mascort la
planificacién debe ser una fijacidn racional de objetivos a conseguir y una
posterior determinacion, coordinacion y control de la éptima combinacion

de medios para lograrlos (p. 57).

O Los niveles de planificaciéon

Podemos hablar de planificaciéon a nivel del sistema educativo, a nivel de
los centros educativos y a nivel de los profesores, segln sea el ambito a
que nos referimos. También pddemos considerar diferentes productos de

la planificacion.
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Figura 2.8 Tipologla de procesos de planificacion
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% Ejecucion

Viene a ser el primer momento de ejecucién de acuerdo a la planificacion.

Implica el desarrollo de la gestién, facilitacién de la integraciéon vy

coordinacion de las actividades de los docentes, estudiantes, padres de

familia y otros agentes; comprende también el empleo de los recursos para

el desarrollo de los procesos, programas y proyectos. involucra la division

del trabajo y de funciones a través de una jerarquia de autoridad y

responsabilidad y un esquema de las relaciones entre los actores y su

entorno.

Figura 2.9 Proceso de Planificacion
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Fuente: Modelo de Gestién Educativa Estratégica (2009)
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El funcionamiento varia de acuerdo con el desarrollo, dentro de la que se
ubica y con fas técnicas a las cuales pueden recurrir para el desarrollo de
sus funciones de anaiisis y diagndstico administrativo y disefio
organizacional. “Las funciones consisten en una orientacion general en e

conjunto de fa administracion".

Durante la ejecucién, cobran vital importancia los procesos de organizacion
de los recursos existentes, la division de las tareas, la toma de decisiones,
| asi como la delegacion de funciones. Hay que tener cuidado en no caer en
la mecanizacion, ya que la delimitacion excesiva de tafeas puede conducir
a la «super» especializacién, y con elia, a la potenciacién de una estructura
vertical. También es importante tener en cuenta que se puede caer en la
rutinizacion de tareas, si su ejecucién no goza de un suficiente marco de

autonomia.

La distribucion de tareas no es sélo un proceso técnico, ya que se enlaza
con las concepciones que se tienen de la organizacién y suele expresar fas
peculiaridades, tanto del modelo organizativo, coma del sistema de

funcionamiento adoptado.

< Evaluacion y Monitoreo

Es la ccapacidad de influir en las personas para que contribuyan al
cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion. Las relaciones y el
tiempo son fundamentales para la tarea de direccién, de hecho la direccién

llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las
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personas que trabajan con ellos, los gerentes al establecer el ambiente
adecuado, ayudan a sus empleados a hacer su mejor esfuerzo. La
direccion incluye motivacion, enfoque de liderazgo, trabajo en equipo y

comunicacion.

% Verificar

Esta etapa nos pemite asegurar que la ejecucién responda a la
programacion, ademas nos da la posibilidad de revisar el esquema de
responsabilidades y distribucién del trabajo que se disefié para el logro de
los objetivos y metas trazadas en las diferentes areas consideradas en la
planificacion. También podremos introducir reajustes a la programacion y a

la asignhacién de recursos.

Con esta evaluacion, se podra identificar aquellos aspectos que son
importantes mantener y aquellos que requieren un mejoramiento para el

logro de los objetivos institucionales.

< Actuar
Implica un segundo momento de ejecucion del proceso de gestién, pero
considerando los resultados de la evaiuacion y considerando los reajustes

necesarios durante el proceso para la consecucién de las metas.

2.2.3 Marco Conceptual

» Acciones correctivas.- Si los resultados no cumplen con los estandares

establecidos nos indica que debemos tomar acciones correctivas, lo
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que puede involucrar un cambio en una o varias actividades de la
organizacion.

Comunicacion.- La comunicacién es el fluido vital de una organizacion,
los errores de comunicacién en mas de una organizacién han
ocasionado dafios muy severos, por tanto la comunicacién efectiva es
muy importante para los gerentes ya que efla representa fa hebra
comun para las funciones administrativas. Los gerentes preparan
planes hablando con otras personas, para encontrar la mejor manera
de distribuir la autoridad y distribuir los trabajos.

Condiciones de mercado.- El mercado influye enormemente por si
mismo en los esfuerzos de reclutamiento. Si la oferta local de
empleados calificados de cierta categoria laboral excede la demanda
local, los salarios tenderan a disminuir y el reclutamiento resuitara
relativamente sencillo. Pero cuando la oferta local de empleados
calificados es limitada, los refuerzos de reciutamiento deben
intensificarse y es probable que los salarios se eleven.

Control.- Es un proceso por el cual los gerentes de recursos humanos
monitorean las actividades con la finalidad de asegurarse de que se
realicen de acuerdo a lo planificado a fin de adoptar acciones para
corregir ias desviaciones indeseadas, reales o potenciales.

Direccion.- Es la capacidad de influir en las personas para que
contribuyan al cumplimiento de metas y objetivos de fa organizacién.

Las relaciones y el tiempo son fundamentales para la tarea de
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direccion, de hecho la direccion llega al fondo de las relaciones de los
gerentes con cada una de las personas que trabajan con ellos, los
gerentes al establecer el ambiente adecuado, ayudan a sus empleados
a hacer su mejor esfuerzo. La direccion incluye moﬁvacién, enfoque de
liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion.

Establecimiento de estandares.- Es la aplicacién de una unidad de
medida, que servird como modelo, guia o patrén en base en lo cual se
efectuara et control.

Funciones de la organizacion.- Varia de acuerdo con el desarrdllo,
dentro de la que se ubica y con las técnicas a las cuales pueden recurrir
para el desarrollo de sus funciones de andlisis y diagnostico
administrativo y disefio organizacional. "Las funciones consisten en una
orientacion general en el conjunto de ia administrécién".

Integracién.- Al igual que en la toma de decisiones, también existe un
proceso para la adecuada integracion en cuanto al persenal se refiere,
este proceso inicia con el reclutamiento u obtencién de los candidatos
que aspiran a un puesto determinado, en éeguida se introduciran, o
dicho en otras palabras, se les ambientara; para finaimente capacitarios
en el desarrollo de las funciones que habran de realizar.

Jerarquias.- Cuando se ha dividido el trabajo, creando departamentos
y elegido el tramo a controlar, los gerentes pueden seleccionar una
cadena de mando; es decir, un plan que especifica quién depende de

quién, estas lineas de dependencia son caracteristicas fundamentales
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de cuaiquier organigrama. E! resultado de estas decisiones es un
patrén de diversos estratos que se conoce como jerarquia. En la cima
de la jerarquia de la organizacion se encuentra el director (directores)
de mayor rango, responsable de las operaciones de toda la
organizacion. Por regla general, estos directores se conocen como
director general, Presidente o director ejecutivo. Otros gerentes de
menor rango se ubican en los diversos niveles de la organizacion.
Liderazgo.- Es el proceso de dirigir las actividades laborales de los
miembros de un grupo y de influir en ellos, el liderazgo involucra a otras
personas, empleados o seguidores, si no hubiera a quien mandar las
cualidades del liderazgo del gerente serian irrelevantes; también
involucra una desigualdad de poder entre los lideres y los miembros del
grupo la cual se usa de diferentes forma para influir en la conducta de
los seguidores de diferentes manera

Medicion de resultados.- La accion de medir la €jecucion y los
resultados, puede de algtn modo modificar la misma unidad de medida.
Motivacion.- Es un término que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos, fuerzas similares. Los
administradores motivan a sus subordinados, es decir que realizan
cosas con las que esperan satisfacer esbs impulsos y deseos e inducir
a los subordinados a actuar de determinada manera.

Un administrador puede hacer mucho por intensificacion de las

motivaciones mediante el establecimiento de condiciones favorables a
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ciertos impulsos. Los empleados que, por ejemplo se han creado un
prestigio de excelencia y alta calidad, tienden a sentirse motivados a
contribuir a favor de ese prestigio. De igual manera las condiciones de
esa empresa favorables a la eficiencia y eficacia de! desempefio
administrativo tienden a alimentar el deseo de una administracion de
alta calidad entre la mayoria, la totalidad de los administradores y
empleados.

Normas de gobierno.- En el campo de la educacién el gobierno ha
creado leyes que regulan y garantizan que las instituciones y escuelas
de educacion superior, sus directores y empleados cumplan
adecuadamente sus funciones, desempefandose eficientemente con
prudencia y responsabilidad. Estas leyes son:

Ley N° 29394 - Ley De Institutos y Escuelas de Educacién Superior
Ley N° 28044 - Ley General de Educacién

Organizacién.- Es determinar que recurso Y que actividades se
requieren para alcanzar ios objetivos de la organizacién. Luego se debe
de disenar la forma de combinarla, es decir, crear la estructura
departamental de la empresa de la estructura establecida necesaria, la
asignacion de responsabilidades y la autoridad formal asignada a cada
puesto. Podemos decir que el resultado a que se llegue con esta
funcion es el establecimiento de una estructura organizativa.
Planeacién.- Es un proceso permanente y continuo y se basa en la

determinacién de los objetivos que desean obtenerse en e! futuro a
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través de politicas, procedimientos, programas y de los presupuestos
asignados para lograrlos.

Politicas.- Una politica es una guia general para tomar decisiones, fija
los limites entorno a éstas, incluyendo las que se pueden tomar y
excluyendo las que no se puedan tomar. En esta forma canalizan el
pensamiento de los miembros de la organizacién de modo que sea
consecuente con los objetivos de la empresa. Algunas politicas se
refieren a cosas muy importantes, como las que exigen condiciones
estrictamente sanitarias donde se producen o se empacan productos
alimenticios y drogas. Otras se refieren a problemas relativamente
pequefios, como la manera como deben de vestirse los empleados.
Politicas de la organizac;ién.- Las normas que se fije en la organizacién
en este campo tienen por fin lograr objetivos como uniformidad,
economias, aspectos de relaciones publicas y varios mas que con
frecuencia no se relacionan exclusivamente con los aspectos
estrictamente de reciutamiento. En ocasiones, las politicas que se fije
la compaiifa pueden convertirse en limitantes considerables de las
actividades de reclutamiento.

Presupuesto.- Son estados de recursos financieros que se destinan a
actividades especificas e un periodo dado. Son ante todo dispositivos
para controlar las actividades como las ventas, gaétos departamentales

0 nuevas inversiones.
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Procedimientos.- Son planes por medio de los cuales se establecen un
método para el manejo de actividades futuras. Consisten en secuencias
cronoldgicas de las acciones requeridas .Son quias de accién, no de
lpensamiento, en las que se defalla la manera exacta en que deben
realizarse ciertas actividades.
Programas.- Son un conjunto de metas, politicas, procedimientos,
reglas, asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y
otros elementos habitualmente se apoyan en presupuestos necesarios
para llevar a cabo un curso de accion dado.
Reclutamiento.- Es un proceso de atraer suficiente cantidad de
candidatos con los debidos atributos para abastecer de manera
adecuada el proceso de seleccion, utilizando un sistema de informacion
mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado las
oportunidades de empleo.
Retroalimentaciéon.- La retroalimentacion o feedback, significa "ida y
vuelta” es el proceso de compartir observaciones, preocupaciones y
sugerencias, con la intencion de recabar informacién, a nivel individual
o colectivo, para intentar mejorar el funcionamiento de una
organizacién para que la mejora continua sea posible.
Seleccioén de personal.- Es un proceso mediante el cual se elige de
entre un conjunto de solicitantes a la persona o personas que con mas
probabilidades se ajusta a las caracteristicas y requerimientos deil

puesto (caracteristicas, condiciones y marco de acciéon del puesto
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ofertado en relacién con la naturaleza potencial del postulante que io
demanda) teniendo en cuenta las condiciones internas o externas de la
organizacion. La seleccion es un proceso complejo y muy serio en el
que se pone en juego no solo el cumplimiento de los objetivos y metas
organizacionales, sino también la calidad cientifica, ética y mora! de
quién o quiénes tienen a cargo la responsabilidad de efectuarla.

Toma decisiones.- Significa elegir de un curso de accion aiternativa. Al
tomar decisiones es necesario antes de evaluar las alternativas, definir
y analizar el problema, para posteriormente aplicar la decision o
alternativa que mejor se sugiera.

Trabajo en equipo.- Un equipo se define como dos ¢ mas personas que
interactiian y se influyen entre si, con el propésito de. alcanzar un
“objetivo comun. El trabajo en equipo es un método de trabajo colectivo
“coordinado” en el que los participantes intercambian sus experiencias,
respetan sus roles y funciones, para lograr objetivos comunes al

realizar una tarea conjunta.

2.2.4 Reseifia Histérica del IESTP “Gilda Liliana Ballivian Rosado”
En el mes de enero de 1980 en el distrito de San Juan de Miraflores, se

cred la ESEP “Escuela Superior de Educacién Profesional” de San Juan de

Miraflores, ubicandola en el local actual de nuestra institucion. Et 24 de junio

de 1980 la ESEP de San Juan de Miraflores, cambia de nombre por el de

“Gilda Liliana Ballivian Rosado”. Las clases se iniciaron recién el 23 de

octubre de 1980, con alumnos que habian concluido el tercer afio de
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secundaria; esta fecha es considerada desde entonces dia del aniversario
de la institucion.

Al afio siguiente (1981), ingresaron alumnos con secundaria concluida,
obteniendo el titulo de especialistas profesionales. En 1983 la ESEP se
convierte en ISTP “Instituto Superior Techolégico Pablico” otorgando el
titulo de Profesional Técnicoe al culminar y sustentar los estudios de seis
(08) semestres académicos. En 1995 se crea fas dos Ultimas carreras del
ISTP, ias cuales son: Computacién e Informatica y Mecanica Automotriz.
En el 2010 los ISTP se convierten en IESTP “Instituto de Educacion
Superior Tecnol6gico Publico”, convirtiendo su curriculo por objetivos por

el de competencias (modular).
Las especialidades que ofrece el IESTP “Gilda Liliana Ballivian Rosado”.

1. Administracion de Empresas.
2. Contabilidad.

3. Computacion e Informatica.
4. Construccion Civil.

5. Electrénica Industrial.

6. Electrotecnia Industrial.

7. Mecanica Automotriz. .

8. Mecanica de Produccion.
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Datos Generales de la Institucion

IESTP. “Gilda Liliana Ballivian Rosado”

Nivelyy/olModalidad

Superior

|Creacion)

R.M. N° 309-80-ED (28 marzo 1980)

R.S. N°131-83-ED(09 marzo 1983) R.S. N°
i 428-94-ED(28 marzo 1994)

hTirnos) Diurno y Nocturno

. Revalidado R.D. N°® 412-2005-ED(30 diciembre 2005)
- R.D. N° 429-2006-ED(13 de junio 2006)
Codigo:Modular, N° 0705012

RGO EEEEEy | N° 330010

RIUC] N° 000020268835637
(-

[Direccion) Av. Vargas Machuca S/N — San Juan de

| Miraflores Av. Lizardo Montero N° 296 San
Juan de Miraflores

JAdministracionTde) R.M. N° 0193-93-ED(15 marzo1983) R.D.
Empresas) N° 0126-07-2007 (05 marzo2007)
fComputacionte] R.D. N° 0146-96-ED{26 marzo 1996) R.D.
[inrormatica N° 264-96-ED(28 mayo 1996) Certificado
‘ N° 021-2011-DESTP (15 marzo 2011)
lConstruccioniCivilf R.M. N° 0193-83-ED(15 marzo1983)

Certificado N° 021-2011-DESTP (15 marzo
2011)

IContabilidad

R.M. N° 0193-83-ED(15 marz01983)
Certificado N° 021-2011-DESTP (15 marzo
2011)

[mmgm] R.M. N° 0193-83-ED(15 marzo1983) R.D.
N° 0126-07-2007 (05 marzo2007)
EEERtsn ARt | R.D. N° 0146-96-ED(26 marzo 1996) R.D.
i N° 264-96-ED(28 mayo 1996) Certificado
| _N° 021-2011-DESTP (15 marzo 2011)
[Mécanicalde) R.M. N° 0193-83-ED(15 marzo1983) R.D.
| N° 0126-07-2007 (05 marzo2007)
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Area Académica de Administracién de Empresas
Competencia General

Administrar los recursos humanos, financieros, logisticos, comercializacién
y los procesos productivos de la empresa; segun los criterios de

competitividad, ética, eficiencia y calidad.

INd [ModuloST __ GEER |
4 | Gestiéon Administrativa. 756
¥ | Gestion de Comercializacion. 828
1 Gestion de Recursos Financieros y Proyectos. 846

' TOTAL 2430

Area Académica de Contabilidad
Competencia General

Planifica, organiza, verifica y registra las operaciones econémicas y
financieras de las entidades publicas y privadas en funcién de su actividad

de acuerdo al sistema de contabilidad y a [a legislacién vigente.

| ¥ | Procesos Contables. : 666
‘ 7 | Contabilidad Publica y Privada. 918
® | Analisis Financiero. ' 846
TOTAL 2430

Area Académica de Computacién e Informatica

Competencia General

Pianificar, implementar y gestionar el uso de las tecnologias de informacién

y comunicacion de una organizacién, a partir del analisis de sus
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requerimientos, teniendo en cuenta los criterios de calidad, seguridad y

ética profesional propiciando el trabajo en equipo.

¥ | Gestion de Soporte Técnico, Seguridad y 756
Tecnologias de la informaciéon y Comunicacién.
Desarrollo de Software y Gestion de Base de 828
| Datos.
¥ | Gestion de Aplicaciones para Internet y 846
i Produccion Multimedia.
TOTAL 2430

Area Académica de Construccién Civil
Competencia General

Planificar, organizar, ejecutar y controlar los trabajos de obras civiles,
tomando en cuenta criterios técnicos, calidad y seguridad establecidos;

controlar el rendimiento de los recursos.

i 4 ! Topografia. 756
B | Elaboracion de Expediente Técnico. 774
¥ | Ejecucion de Obras Civiles. 900

N TOTAL 2430

Area Académica de Electrotecnia Industrial
Competencia General

Planificar, organizar, proyectar, supervisar y ejecutar el montaje e
instalacion, mantenimiento y automatizacion de lineas de energia, tableros,
instrumentos, maquinas y controles eléctricos, siguiendo normas técnicas

de seguridad y control de calidad establecidas.
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' § | Instalacién y Mantenimiento de Sistemas 756
'Eléctricos.
| @ | Mantenimiento de Maquinas y Equipos 828
Eléctricos.
! { Automatizacién de Sistemas Eléctricos 846
| industriales.
| TOTAL 2430

Area Académica de Electronica Industrial
Competencia General

General Planificar, organizar, disefiar, supervisar, y ejecutar fa
construccion, montaje, instalacion y mantenimiento de sistemas
electrénicos relacionados al control de procesos industriales, aplicando

normas de calidad, seguridad industrial y preservacion del medio ambiente.

9 | Disefio e Instaiacion de Sistemas Eléctrico — 756
| Electrénicos.
7 | Sistemas de Potencia y Automatizacion. 756
® | Sistemas de Control de Procesos Industriales y 918
Comunicaciones.
| TOTAL 2430

Area Académica de Mecanica Automotriz
Competencia General

Planificar, organizar, ejecutar y supervisar el mantenimiento integral de
unidades automotrices aplicando las normas de seguridad e higiene

industrial, control de-calidad y preservacion de! medio ambiente.
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-

B1EE Mantenimiento de los Sistemas de Suspensuén, 756
g 'Direccion y Frenos Automotrices.

7 | Mantenimiento.de! Sistema de Transmlsu‘m de 396

. | Velocidad y. Fuerza Automotriz.
‘Manténimiento del Sistema Eléctrico - 432

_ { Electrénico Automotriz.

' &} 1 Mantenimiento de Motores de Combustion 846

Interna :
TOTAL 2430

/_\rea Académica de Mecanica de Produccién

Competencia

General

Planificar, coordinar, supervisar y evaluar las laborés productivas y de

mantenimiento mecanico de una planta industrial; disefar, fabricar y

reconstruir elementos de maquinas, maquinas simples y matrices,

mediante las maquinas herramientas y otras técnicas de produccion,

considerando

las normas técnicas, seguridad € higiene industrial y
conservacion del medio ambiente.

4 | Disefio Mecanico. ' 450

A Tecnolo-gia'de la Soldadura. 306

8 | Mecanizado con ‘Maquinas Herramientas. 828

K4R Matncerla yFundncnén 432

| 8 Mantenlmlento Mecanico. 414
TOTAL 2430
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CAPITULO HI:
VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Variables de la investigacion

3.1.1 Variable Independiente

X: Proceso de Admisién

Es el proceso que consiste en buscar, seleccionar, evaluar y contratar af
personal que redna las condiciones necesarias para cubrir determinada
vacante, ya sea por suplencia, renuncias, despidos o jubilaciones.
Constituye el primer paso con el que se debe iniciar la gestion del talento
humano dentro de una organizacion Y que comprende dos fases
 sumamente importantes: el reclutamiento y seleccién de personal.

En el proceso de admisién varia de organizacion en organizacion, el
enfoque moderno permite la verdadera gestion del talento que es lo que
debe perseguir cualquier organizacion gue pretenda el éxito.

Una vez que se esté claro lo que requiere y necesita la organizacion,
podemos avocarnos al proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
3.1.2 Variable Dependiente

Y: Gestién Educativa

La Gestién Educativa se establece como una politica desde el sistema para
el sistema; marca las relaciones, articulaciones e intercambios entre

curriculos, programas de apoyo y propuestas que aterrizan en la escuela.



Cuando se habla o escribe sobre gestién, se piensa casi siempre en
administracién, y sus parametros de funcionamiento se refieren a la
eficacia. Los que se dédican a la gestion estan basicamente preocupados
por la eficacia, en el sentido de criterios objetivos, concretos y mediales. Su
estructura organizativa y sus interacciones personales deben producir
rendimiento académico al costo mas bajo. Y este como el mejor de sus
propdsitos, ya que a veces ni siquiera el aprendizaje aparece como tal y
sus preocupacio'nes se centran principalmente en el tramite administrativo.
La gestion eduéativa esta conformada por un conjunto de procesos
organizados que permiten que una institucion o una secretaria de
educacién logren sus objetivos y meias. Una gestion apropiada pasa por
momentos de diagnostico, planeacion, ejecucion, seguimiento y evaluacién
que se nutren entre si y conducen a la obtencién de los resultados definidos
por los equipos directivos. Una buena gestién es la clave para que lo que
haga cada integrante de una institucién tenga sentido y pertenencia dentro
de un proyecto que es de todos. 3

De ahi la importancia de tener en cuenta los cuatro ambitos de la gestion
educativa como son:

o Gestion Directiva

» Gestién Administrativa

e Gestién Pedagodgica

¢ Gestion de la Comunidad

¥ http://www.mineducacion.gov.co/1621/article-137440.htm|
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Seleccion
Personal

de

Proceso de
Seleccidn

Se considera la experiencia
pedagégica del docente en el
proceso de seleccion

Evaluacion de
postulantes

10.

11.

El ambiente fisico del trabajo
es adecuado

Maneja continuamente los
indicadores de eficiencia y
eficacia

Prioriza el trabajo en equipo
como estrategia de
potenciacién y liderazgo
Garantiza el nivel éptimo de
preparacién y actualizacién
del capital humano

12. Se evalila constantemente

al personal docente
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3.2 Operacionalizacion de variables

influencia del Proceso de Admision del Personal Docente en la Gestion
Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Tabla 3.1 Operacionalizacion de la Variable Independiente

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES
OPERACIONAL PREGUNTAS
Es el proceso que 1. El cumiculum garantiza la
censiste en buscar, Factores accion participativa, creativa e
seleccionar, evaluar extemnos e innovadora del profesor
y contratar al internos
personal que redna
las condiciones
necesarias para
cubrir determinada 2. El disefio de proyectos
vacante, ya sea por institucionales se ha realizado
suplencia, con la participacion de los
renuncias, despidos Interrelacién seclores involucrados en su
o jubilaciones. | Reclutamiento | entre el posterior desarrollo
Conslituye el primer postulante y las | 3. Se tiene una informacion
paso con el que se fuentes de concreta y concisa sobre el
debe iniciar la organizacion funcionamiento del
gestion del talento reclutamiento en la institucion.
humano dentro de
ura organizacién y
que comprende dos 4. Se utiliza diversos
fases sumamente Medios de instrumentos valorativos
importantes: el Reclutamiento previamente conocidos para el
reclutamiento ¥ proceso de reclutamiento
seleccién de
personal.
Variable
Independiente 5. Se evalla la situacion
académica de forma éptima y
Proceso de estratégica
Admisién Caracteristicas
del 6. Cree usted que los que
Seleccionador realizan el proceso de
seleccion poseen los

conocimientos y habilidades
adecuadas
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Tabla 3.2 Operacionalizacion de la Variable Dependignte

VARIABLE

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

Variable
Dependiente

Gestion
Educativa

Tradicionaimente, el
conceplo de gestién se
asociaba a un campo de
IE:] administracion,
fundamentaimente  de
empresas. No era de
uso comun el asociar la
gestion a las politicas
publicas y raramente se
hablaba de “gestionar"
la educacion.

Pianeamiento

Ordenamiento

. El personal directivo y

los docentes formmentan
un ambiente de
confianza y solidaridad

Proyectos y
procedimiento

. El profesorado informa a

los alumnos acerca del
progreso continuio
de los aprendizajes

Recursos

. Existe evidencia de que

el personal directivo
cuida los canales de
comunicacion intema y
externa, tanto en forma
vertical como

horizontal

Organizacion

Actividades y
Objetivos
Institucionales

. La estructura

organizacional actual del
Instituto es adecuada
para avanzar en la
mejora de la calidad
académica.

Direccién

Liderazgo

. £l cumplimiento de los

objetivos, metas,
directivas ¥
procedimientos se
iogran con eficiencia y
efectividad.

RHH

. La direccion esta

constantemente en la
busqueda de alcanzar
los objetivos
estralégicos de la
organizacién  utilizando
los recursos apropiados.

Control

Monitoreo

. Existen

sistemas de
monitoreo  sobre el
cumplimiento de
objetivos

Acompafiamiento

. El  controi

se hace
empleando sistemas
computanzados

infegrando  datos e
informacién global de!

Instituto.
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3.3 Hipotesis
- 3.3.1 Hipotesis General
Hi: El Proceso de Admisién del Personal Docente influye de manera

significativa en la Gestion Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Ho: Ef Proceso de Admision del Personal Docente no influye de manera

significativa en la Gestion Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

3.3.2 Hipétesis Especificas
Hipétesis Especifica 1
H1: El tipo de proceso de seleccion de personal que se da para la Gestion

Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian es 6ptimo.

Ho: El tipo de proceso de seleccion de personal que se da para la Gestién

Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian no es dptimo.

Hipétesis Especifica 2

Hi: Existe la relacion entre el reclutamiento en el proceso de admision y la

gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Ho: No existe la relacién entre el reclutamiento en el praceso de admision y

la gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Hipétesis Especifica 3
Hi: Existe la relacion entre la evaluacion del personal y la gestion educativa

de! |ESTP Gilda L.Ballivian Rosado.
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Ho: No existe la relacion entre la evaluacién del personal y la gestidn

educativa del_ IESTP Gilda L.Ballivian Rosado.

Hipodtesis Especifica 4
H1: Existe relacién significativa en los conocimientos y habilidades del

seleccionador con el Proceso de reclutamiento del personal docente.

Ho: No existe relacion significativa en los conocimientos y habilidades del

seleccionador con el Proceso de reclutamiento del personal docente.
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA

4.1 Tipo de Investigacion

No Experimental, ya que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Se basa fundamentalimente en la observacion de fenémenos tal

y como se dan en su contexto natural para después analizarlos.

4.2 Método de la Investigacién

Transeccional, su propésito es describir variables y analizar su influencia e
inferrelacion en un momento dado. Pueden abarcar varios grupos o
subgrupps de personas, objetos o indicadores. Tienen como objetivo
indagar las incidencias y los valores en que se manifiestan una o mas
variables (dentro del enfoque cuantitativo) o ubicar, categorizar y
proporcionar una visién de una comunidad, un evento, un contexto, un

fenébmeno o una situacion.

4.3 Diseno de la Investigacion
Transeccionales Descriptivos, ya que se recolectan datos sobre cada una
de las categorias, conceptos, variables, contextos y reportan los datos que

obtienen.

4.4 Poblacién y Muestra

4.41 Poblacién
La pobiacion esta conformada por Personal Docente y alumnos del IESTP

Gilda L. Ballivian Rosado.
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Tabla 4.1 Personal def IESTP Gilda L. Ballivian Rosado definido por Grupo Qcupacional

4.4.2 Muestra

IGRUPO] A
110
JAITmNOS) 510

TOTALY | 621

La muestra utilizada en esta investigacion es denominada muestra no

probabilistica, conformada por docentes y alumnos de! IESTP Gilda L.

Ballivian Rosado

Tabla 4.2 Muestra no probabilistica del IESTP Gilda L. Ballivian Resado por Grupo Ocupacional

(GRUPO]
100
JAIIMTOS) 100
JTOTALS 200

4.5 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
451 Técnica

Las técnicas utilizadas fueron:

* Analisis documental, o andlisis externo su objetivo primordial es
identificar el documento, describir y representar el contenido de los

documentos en forma distinta a ia original.
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» Analisis de contenido, consiste en la descripcion objetiva, sistematica y
cualitativa del contenido manifiesto de la documentacion.

. Encuesta, los que contiénen un conjunto de preguntas dirigidas a una
muestra representativa de la poblacion (institucion); con el fin de
obtener respuestas que se adecuen con el objetivo planteado.

4.5.2 Instrumentos

Los instrumentos utilizados fueron:

a) Cuestionarios: Son instrumentos de recogida de datos
rigurosamente estandarizado que operacionalizan las variables objeto
de observacion e investigacion. Estos se agrupan de la siguiente

manera:
¢ Cuestionario del Proceso de Admision (12 items)
* Cuestionario del Gestién Educativa (8 items)

Ambos instrumentos son realizados al Personal Docente y los

estudiantes.
4.5.3 Confiabilidad de los instrumentos

e Para la validacion del cuestionario “Proceso de admisién” se utilizo

el Alfa de Cronbach’s, el cual arrojo el siguiente resuitado:
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Tabla 4.3 Estad/sticas de Confiabilidad “Proceso de admision”

Estadis’t’ica"s’ de Cbnfiabilia'éa‘;

|
Vi Alfa deiN° de
Cronbach’s elementos
717 12

El coeficiente alfa es 0.717, por lo que nos est4 indicando que existe una
alta confiabilidad en el cuestionario.

Para Ia validacion del cuestionario “Gestion Educativa” se utilizé el

Alfa de Cronbach’s, el cual arrojo el siguiente resuitado:

Tabla 4.4 Esfadisticas de Confiabilidad “Gestion Educativa”

Ml Estadisticas de Confiabilidad

Alfa delN°® de
Cronbach’'s elementos
,801 8

El coeficiente alfa es 0.801, por lo que nos esta indicando que existe una
aita confiabilidad en el cuestionario.
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CAPITULO V:

RESULTADOS

5.1 Presentacién de resultados

5.1.1 Proceso de Admisién

Tabla 5.1 £l currlculum garantiza la accion participativa, creativa e innovadora del profesor

“Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 20 2,0 2,0
. Pocas Veces 52 -520 52,0 540

Validos
Frecuente 41 41,0 41,0 85,0
Siempre 5 50 50 1000
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.1 El currfcufum garantiza la accion participativa, creativa e innovadora del profesor

Parcent

En el grafico se observa que el 52% de los docentes consideran que pocas
veces la Institucién garantiza la accioén participativa, creativa e innovadora

del profesor, por otro lado el 41% manifiesta que frecuentemente, asimismo
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el 5% considera que siempre, y el 2% de los éncuestados manifiestan que

nunca.

El curriculum no garantiza la accién participativa, creativa e innovadora del
profesor porque no esta bien elaborado para que se involucren en la

participacion de dicha Institucion.

Tabla 5.2 El disefio de proyectos institucionales se ha realizado con I3 pamcrpaomn de los sectores
involucrados en su postenor desarrofio

Frecuencia | Porcentaje Porcentajé Porcentaje

' valido acumulado
Nunca 9 9,0 9,0 9,0
. Pocas Veces 56 56,0 56,0 65,0

Validos -
Frecuente 29 290 29,0 94,0
Siempre 6 6,0 6,0 1000
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.2 El disefio de proyectos institucionales se ha realizado con fa participacion de los seclores
involucrados en su posterior desarrolfo ‘
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En el grafico se observa que el 56% de los docentes consideran que el

disefio de proyectos institucionales pocas veces se ha realizado con fa
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participacion de los sectores involucrados en su posterior desarrollo, por

otro lado el 29% manifiesta que frecuentemente, asimismo el 9% considera

que nunca, y el 6% de los encuestados manifiestan que siempre.

No participa en los proyectos por la falta de interés de parte de sus sectores

involucrados, motivacién (capacitar a los que se encuentran involucrados

como ejemplos).

Tabla 5.3 Se tiene una informacién concreta y concisa sobre el funcionamiento del reclutamiento en

la institucion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumutado
Nunca 3 3.0 30 3,0
Pocas Veces 34 34,0 340 37.0
Validos
Frecuente 49 49,0 49,0 86,0
Siempre 14 14,0 14,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.3 Se tiene una informacion concreta y concisa sobre el funcionamiento del reclutamiento en Ia

institucion

Percant
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En el grafico se observa que el 49% de los docentes consideran que la
institucion frecuentemente tiene una informacién concreta y concisa sobre
el funcionamiento del reclutamiento, por ofro lado el 34% manifiesta que
pocas veces, asimismo el 14% considera que siempre, y el 3% de los

encuestados manifiestan que nunca.

Los conocimientos son basicos sobre el reclutamiento en la Institucion;
estos necesitan que sean de mayor entendimiento para todos los

involucrados.

Tabla 5.4 Se utiliza diversos insfrumentos valorativos previamente conocidos para el proceso de
reciutamiento

Frecuencia | Porcentaje { Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 3 30 30 3,0
Pocas Veces 27 27,0 27,0 30,0
Validos
Frecuente 49 49,0 49,0 79,0
Siempre 21 210 21,0 100,0
Total 100 1000 100,0

Figura 5.4 Se utiliza diversos instrumentos valorativos previamente conocidos para el proceso de
reclutamiento ‘ ) ‘

40

Parcent
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En el grafico se observa que el 49% de los docentes consideran que ia

institucion frecuentemente utiliza diversos

instrumentos valorativos

previamente conocidos para el proceso de reclutamiento, por otro lado el

27% manifiesta que pocas veces, asimismo el 21% considera que siempre,

y el 3% de los encuestados manifiestan que nunca.

Tabla 5.5 Se evalta la situacién académica de forma 6ptima y eslratégica

Frecuencia | Porcentaje { Porcentaje Porcentaje
vélidb acumulado
Pocas Veces 33| 33,0 330 33.0
Validos Frecuente 52 52,0 52,0 850
Siempre 15 15,0 15,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figuré 5.5 Se evalta la situacion académica de forma dptima y estratégica

Parcent
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En el grafico se observa que el 52% de los docentes consideran que la

institucion frecuentemente se evalla la situaciéon académica de forma

6ptima y estratégica, por otro lado el 33% manifiesta que pocas veces, y el

15% considera que siempre.
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Si se evalua de manera mensual para ver ef avance académico, por parte

de los docentes, ya sea a través de charlas u otras capacitaciones que

vayan en beneficio de los alumnos.

' Tab!a 5.6 Cree usted que los que realizan el proceso de seleccién poseen los conocimientos y

habitidades adecuadas
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
. valido acumulado
Nunca 4 40 40 4,0
Validos Pocaé Veces 58 58,0 58,0 62,0
Frecuente 38 38,0 38,0 100,0
Total ‘ - 100 100,0 100,0

Figura 5.6 Cree usted que los que realizan el proceso de seleccién poseén los conocimientos y habilidades
adecuadas

En el grafico se observa que ef 58% de los docentes consideran que los
‘qQue realizan el proceso de seleccién pocas veces poseen los
conocimientos y habilidades adecuadas, por otro lado el 38% manifiesta

que frecuentemente, y el 4% considera que nunca.
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Se observa que las personas seleccionadas no poseen los conocimientos

y habilidades para la funcién en la cual son seleccionados, esto es porque

el proceso de seleccion debe estar en funcién de fos cargos a la cual van a

desempenfiarse.

Tabla 5.7 Se considers la experiencia pedagdgica del docente en el proceso de seleccién

Frecuencia Pofc’entaje Porcentaje Porcentaje
vilido acumulado
Pocas Veces 22 22,0 220 220
Validos Frecuente 55 55,0 55,0 77,0
Siempre 23 230 23,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.7 Se considera la experiencia pedagdgica del docente en el proceso de seleccion

Parcant

En el grafico se observa que el 55% de los docentes indican que

frecuentemente se considera la experiencia pedagaégica del docente en el

proceso de seleccion, pbr otro lado el 23% manifiesta que siempre, y el

22% considera que pocas veces.
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Si se considera la experiencia docente en-el proceso de seleccién, a la cual

son seleccionados tanto en la parte academica como profesional.

Tabla 5.8 £l ambiente fisico del trabajo es adecuado

Frecuencia Por':centaje Porcentaje ‘Porcentaje
2 vélido acumulado
Pocas Veces 23 230 230 23,0
Validos Frecuente 63 ;63,0 >‘ . 630 88,0
Siempre 14 14,0 14,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.8 E! ambiente fisico del trabajo es adecuado

o]

. Pereamt s -

En el grafico se observa que el 63% de los docentes consideran que el
ambiente fisico del trabajo frecuentemente es adecuado, por otro lado el

23% manifiesta que pocas veces, y el 14% considera que siempre.
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Tabla 5.9 Maneja continuamente los indicadores de eficiencia y eficacia

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Pocas Veces 21 21,0 210 21,0
Validos Frecuente 54 54,0 54,0 75.0
Siempre 25 250 250 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.9 Maneja continuamente los indicadores de eficiencia y eficacia

Parcent

En el grafico se observa que el 54% de los docentes consideran que
frecuentemente se maneja continuamente los indicadores de eficiencia y
eficacia, por otro lado el 25% manifiesta que siempre, y el 21% considera

que pocas veces.
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Tabla 5.10 Prioriza el trabsjo en equipo como estralegia de potenciacién y liderazgo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
~ valido acumulado
Pocas Veces 2 2,0 20 20
Validos Frecuente 50 50,0 50,0 52,0
Siempre 48 48,0 48,0 100,06
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.10 Prioriza el trabajo en equipo como estrategia de potenciacion y liderazgo
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En el grafico se observa que el 50% de los docentes consideran que
frecuentemente se prioriza el trabajo en equipo como estrategia de
potenciacion y liderazgo, por otro lado el 48% manifiesta que siempre, y el

2% considera que pocas veces.
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Tabla 5.11 Garantiza el nivel dptimo de preparacion y actualizacion del capital humano

Frecuencia Pofcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Pocas Veces 7 7.0 70 7.0
| vatidss  Frecuente 57 57.0{ 57,0 64,0
Siempre 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.11 Garantiza el nivel &ptimo da preparacion y actualizacién del capital humano

" Percent

En el grafico se observa que el 57% de los docentes consideran que
frecuentemente se garantiza el nivel dptimo de preparacién y actualizacion
del capital humano, por otro lado el 36% manifiesta que siempre, y el 7%

. considera que pocas veces.
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Tabla 5.12 Se evalia constantemente al personal docente

Frecuencia | Porcentaje | ‘Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 3 3,0 30 30
Pocas Veces 37 370 37,0 40,0
Validos
Frecuente 54 540 54,0 940
Siempre 6 6.0 6,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.12 Se evalda constantemente sl personal docente

En el grafico se observa que el 54% de los docentes consideran que en la
institucion frecuentemente se evalta constantemente al personal docente,
por otro lado el 37% manifiesta que pocas veces, asimismo el 6% considera

que siempre, y el 3% de los encuestados manifiestan que nunca.
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5.1.2 Gestiéon Educativa

Tabla 5.13 Eil personal directivo y los docentes fomentan un ambiente de confianza y solidaridad

Frecuencia | Porcentaje Porc;entaje Porcentaje
valido acumutado
Nunca 6 6,0 6.0 6.0
Pocas Veces 47 47,0 47,0 53,0
Validos
Frecuente 42 42,0 42,0 95,0
Siempre 5 50 50 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.13 El personal directivo y los docentes fomentan un ambiente de confianza y solidaridad

Parcent
-3

En el grafico se observa que el 47% de los estudiantes consideran que el
personal directivo y los docentes pocas veces fomentan un ambiente de
-confianza y solidaridad, por otro lado el 42% manifiesta que
frecuentemente, asimismo el 6% considera que nunca, y el 5% de los

encuestados manifiestan que pocas veces.
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£ ambiente por parte de los docentes no fomentan confianza y solidaridad

hacia los alumnos, la comunicacién con los alumnos es de forma vertical,

no se brinda confianza para poder resolver sus problemas académicos y

personales.

Tabla 5.14 El profesorado informa a los alumnos acerca del progreso confinuo de los aprendizajes

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vatido acumulado
Nunca 25 250 250 250
Validos Pocas Veces 66 66,0 66,0 91,0
Frecuente 9 9.0 9,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.14 Ei profesorado informa a los alumnos acerca del progreso continuo de los aprendizajes

Parcant

Poces Veces

En el grafico se observa que el 66% de los estudiantes consideran que

pocas veces el profesorado informa a los alumnos acerca del progreso

continuo de los aprendizajes, por otro lado el 25% manifiesta que nunca, y

el 9% considera que frecuentemente.
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El profesorado no informa el avance académico, esto debido a la falta de

interés, de preocupacioén hacia el alumno de saber cuanto han logrado en

. desarrollarse.

Tabla 5.15 Existe evidencia de que el personal directivo cuida fos canales de comunicacién intema
y externa, fanto en forma vertical como horizontal

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 24 240 240 240
Pocas Veces 58 8,0 58,0 82,0
Validos .
Frecuente 13 13.0 130 95,0
Siempre 5 50 50 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.15 Existe évidenc:‘a de que el personal directivo cuida los canales de comunicacion intema y
externa, tanto en forma vertical como honizontal

Parcent- .
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En el grafico se observa que el 58% de los estudiantes consideran que
pocas veces existe evidencia de que el personal directivo cuida los canales

de comunicacion interna y externa, tanto de forma vertical como horizontal,
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por otro lado el 24% manifiesta que nunca, asimismo el 13% considera que
frecuentemente, y el 5% de los encuestados manifiestan que siempre.

El personal directivo no cuida los canales de comunicacion interna y
externa, por falta de interés, motivacién, para conocer no solo los

-

problemas académicos sino personales.

Tabla 5.16 La estructura organizacional actual del Instifuto es adecuada para avanzar en la mejora

de la calidad académica

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 20 20,0 20,0 20,0
Pocas Veces 51 51,0 51,0 71,0
Valldos ¢ recuente 2 26,0 26,0 97,0
Siempre 3 3.0 30 100,0

Total 100 100,0 100.0

Figura 5.16 La estructura organizacional actual del instituto es adecuada para avanzar en la mejora de fa

calidad académica

Parcent.
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En el gréﬁco se observa que el 51% de los estudiantes consideran que la

estructura organizacional actual del instituto pocas veces es adecuada para

avanzar en la mejora de la calidad académica, por otro lado el 26%

manifiesta que frecuentemente, asimismo el 20% considera que nunca, y

el 3% de los encuestados manifiestan que siempre.

Tabla- 5,17 £l cumplimiento de .Jos objetivos, metas, directivas y procedimientos se logran con

eficiencia y efectividad

Frecuencia | Porcentaje Pofcentaj'e Porcentaje

valido acumulada
Nunca 2 20] 12,0 2,0
, Pocas Veces 31 31,0 31,0 33,0
Validos Frecuente 55 55,0 55,0 88,0
Siempre 12 12,0 12,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Figura 5.17 El cumplimiento de los objem.?os, melas, directivas ¥ proce

efectivr’da_d
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En el grafico se observa que el 55% de los estudiantes consideran que el
cumplimiento de los objetivos, metas, directivas y procedimientos
frecuentemente se |og_ran con eficiencia y efecti\fidad, por otro lado el 31%
manifiesta que pocas veces, asimismo el 12% considera que nunca, y el

2% de los encuestados manifiestan que siempre.

' Tabla 5.18 La direccidn esta constantemente en la blisqueda de alcanzar i0s objetivos esiralégicos
de la organizacién utilizando los recursos apropiados

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

valido acumulade
Nunca 6 6.0 6,0 6,0
' Pocas Veces 47 47,0 47,0 53,0

Validos
. Frecuente 41 41,0 410 84,0
Siempre 6 6,0 6,0 100,0.
Total 100 100,0 100.0

Figura 5.18 La direccién estad constantementie en la bisqueda de alcanzar los objelivos estratégicos de la

organizacion ulifizando los recursos apropiados.
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En el grafico se observa que el 47% de los estudiantes consideran que
pocas veces la direccién esta constantemente en la busqueda de alcahzar
los objetivos estratégicos de la organizacion utilizando los recursos
apropiados, pbr otro fado el 41% manifiesta que frecuentemente, asimismo
el 6% considera que nunca, y el 6% de los encuestados manifiestan que
siempre.

La direccion trata de alcanzar {os objetivos con mucho esfuerzo, debido a

que los docentes no se sienten comprometidos e identificados.

Tabla 5.19 Existen sistemas de monitoreo sobre el cumplimiento de objetivos

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 10 10,0 10,0 10,0
Pocas Veces 39 390 380 49,0
Validos
Frecuente 48 48,0 48,0 95,0
Siempre 5 50 50 100,0
Total 100 100,0 100,0

Figura 5.19 Existen sistemas de monitoreo sobre el cumplimiento de objetivos
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En el grafico se- observa qﬁe el 46% de los estudiantes consideran que
frecuentemente existen sistemas de monitoreo sobre el cumplimiento de
objetivos, por otro Iado el 39% manifiesta que pocas veces, asimismo el
10% considera que nunca, y ei 5% de los encuestados manifiestan que
siempre.

Tabla 5.20 El control se hace empleando sistemas computarizados integrando datos e informacién
global del Instituto '

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
) valido acumulado
Nunca 11 11,0 11,0 11,0
Pocas Veces 55 55,0 55,0 66,0
Validos
Frecuente 32 32,0 32,0 g8,0
Siempre 2 2.0 20 100,0
Total 100 100,0 100,0 '

Figura 5.20 El control se hace empleando s{Sfemas computarizados integrando datos e informacion

global del Instituto

.Parcent )

85



En el grafico se observa que el 55% de Ios estudiantes consideran que
pocas veces el control se hace empleando sistemas computarizados
integrando datos e informacién global del Instituto, por otro lado el 32%
méniﬁest'a que frecue‘ntemente,'asimismo el 11% considera que nunca, y

el 2% de los encuestados manifiestan que siempre.
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CAPITULO VI:
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion de hipétesis

Hipétesis General
H: El Proceso de Admision del Personal Docente influye de manera

significativa en la Gestion Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Ho: El Proceso de Admision del Personal Docente influye de manera

significativa en la Gestion Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Nivel de significancia: {si la sig. Es <0.05 se rechaza Ho)

Proceso de Gestion
Admisién Educativa
Coeﬂcrelnte de 1,000 650
Proceso correlacién
de Admisién Sig. (2-tailed) . ,001
Rho  de N 100 100
Spearman e
p Coeﬂmepte de 650 1,000
Gestitn correlacion
Educativa  Sig. (2-tailed) oo )
N . 100 100

Se observa que el P valor (Sig) es de 0.001 es menor que 0.05, entonces
a un 5% de confianza se rechaza Ho, esto nos permite decir que el Proceso
de Admisién del Personal Docente influye de manera significativa en la

Gestion Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.
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El Rho de Spearman es 0.650 indica que existe relacién moderada y directa
proporcional entre que el Proceso de Admision y la Gestién, es decir a
mejor Proceso de Admision mejor Gestion Educativa.

Hipétesis Especifica

H1: El tipo de proceso de seleccion de personal que se da para la Gestion

Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian es 6ptimo.

Ho: El tipo de proceso de seleccion de personal que se da para la Gestion

Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian no es 6ptimo.

Nivel de significancia: (si la sig. Es <0.05 se rechaza Ho)

Correlaciones

Seleccibn de  Gestion
personal Educativa

Coeficiente de correlacion 1,000 ,596**
Seleccion de — -
: Sig. (2-taited) . ,000
personal
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion ,596 1,000
Gestion
. Sig. (2-tailed) ,000
Educativa
N 100 100

** La correlacion es significativa al nive! de 0,01 (2colas).

Se observa que el P valor (Sig) es de 0.00 es menor que 0.05, entonces a
un 5% de confianza se rechaza Ho, esto nos permite decir el tipo de
proceso de seleccion de personal que se da para la Gestiéon Educativa del

IESTP Gilda L. Ballivian es 6ptimo.
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Ei Rho de Spearman es 0.596 indica que existe relacion moderada y directa
proporcional entre la Seleccién de personal y la Gestion Educativa, es decir

a mejor Seleccidon de personal mejor Gestion Educativa.

H2: Existe la relacion entre el reclutamiento en el procesc de admisién y la

gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Ho: No existe la relacion entre el reclutamiento en el proceso de admisién y

la gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.

Nivel de significancia: (si la sig. Es <0.05 se rechaza Ho}

)
Reclutamiento Gestion
en el proceso  Educativa
de admision
Reclutamiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,061
en el proceso Sig. (2-tailed) ) 546
[Rho de de admisién N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion 061 1,000
Gestion :
. Sig. (2-tailed) 546
Educativa
N 100 100

Se observa que el P valor (Sig) es de 0.546 es mayor que 0.05, entonces
con una probabilidad de error del 55% se rechaza Hz, esto nos permite decir
no existe la relacién entre el reclutamiento en el proceso de admisién y la

gestion educativa del IESTP Gilda L. Ballivian Rosado.
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Ha: Existe la relacién entre la evaluacion del personal y la gestion educativa

del IESTP Gilda L.Ballivian Rosado.

Ho: No Existe la relacion entre fa evaluacion del personal y la gestion

educativa del IESTP Gilda L.Ballivian Rosado.

Nivel de significancia: (si la sig. Es <0.05 se rechaza Ho)

Correlaciones
Evaluacion Gestion
enel Educativa
proceso de
admision
Evaluacién en Coeficiente de correlacion 1,000 040
el proceso de gjg (2-tailed) . 695
Rho de admisién N 100 100
Spearman Coeficiente de correlacion 040 1,000
Gestién
Educativa Sig. (2-tailed) 695
N 100 100

Se observa que el P valor (Sig) es de 0.695 es mayor que 0.05, entonces
coh una probabilidad de error del 70% se rechaza Has, esto nos permite decir
no existe |a relacion entre la evaluacion del personal y la gestién educativa

del IESTP Gilda L.Ballivian Rosado.

Hs: Los conocimientos y habilidades del seleccionador afectan

positivamente al Proceso de Admisién del personal docente.
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‘Ho: No existe relacion significativa en los conocimientos y habilidades del

seleccionador con el Proceso de reclutamiento del personal docente.

Nivel de signiﬁca'néia: (si la sig. Es =0.05 se rechaza Ho)

o Correlaciones ) N
El reclutador Proceso de
posee los Admisién
conocimientos
y habilidades
adecuadas
El reclutador Coeficiente de correlacion 1,000 ,198*
posee los Sig. (2-tailed) : 049
conocimientos
Rho de y habilidades‘ N 100 100
Spearman adecuadas
Coeficiente de correlacién ,198* 1,000
Proceso de - -
Admisién Sig. (2-tailed) ,049 .
N 100 100
* La correlacion es significativa al nivel de 0,01 (2colas).

Se observa que el P valor (Sig) es de 0.49 es menor que 0.05, entonces a
un 5% de confianza se rechaza Ho, esto nos permite decir los
conocimientos y habilidades del seleccionador afectan positivamente al

Proceso de Admision del personal docente.

El Rho de Spearman es 0.198 indica que existe relaciéon baja proporcional
entre los conocimientos y habilidades adecuadas del reclutador y el

Proceso de Admision.
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CAPITULO VII:

CONCLUSIONES

1. Exfste relacion directa entre el Proceso de Admision y la Gestion Educativa
eﬁ la IESTP Gilda L. Ballivian Rosad ya que se observa que el P valor (Sig)
es de 0.001 es menor que 0.05, entonces a un 5% de confianza se rechaza
Ho, por lo que El R2 de Spearman es 0.650 io que nos indica que el 65.00%
de la variable Proceso de Admisidn esta siendo explicada por la Gestion
Educativa. |

2. El tipo de proceso de seleccién de personal que se da para la Gestién
Educativa del IESTP Gilda L. Ballivian es 6ptimo, ya que se cbserva que
el P valor (Sig) es de 0.00 es menor que 0.05, entonces a un 5% de
confianza se rechaza Ho, por lo que El R2 de Spearman es 0.596 lo que
nos indica que el 70% de la variable proceso de selecciéon esta siendo
explicada por la Gestion Educativa.

3. No existe la relacion entre la evaluacién del personal y la gestién educativa
del IESTP Gilda L.Ballivian Rosado, ya que se observa que el P valor (Sig)
es de 0.695 es mayor que 0.05,

4. Los conocimientos y habilidades del seleccionador afectan positivamente
al Proceso de Admision del personal docente, ya que se observa que el P
valor (Sig) es de 0.49 es menor que 0.05, entonces a un 5% de confianza
se rechaza Ho, por lo que EI R2 de Spearman es es 0.198 lo que nos indica
que el 20% de la variable Los conocimientos y habilidades del

seleccionador esta siendo explicada por la Proceso de Admision.
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CAPITULO VIH:

RECOMENDACIONES

Es recomendable mantener unl analisis externo del mercado laboral al ser
determinante en el proceso de reclutamiento y seleccion y en general det
area de recursos humanos, ya que los cambios y evolucién del mismo
causa, como actualmente ocurre, presién en los esfuerzos relacionados a
la gestion del capital humano, determinando como se deben orientar los
procesos, motivando desarrollo de ciertas acciones para responder ante la
situacion externa.

. Coordinar actividades conjuntas, que permitan a los directivos y a los
docentes una participacion conjunta en la toma de decisiones de caracter
pedagégica, con miras al cumplimiento de los objetivos de la HEE.
Publicar periodicamente los resultados de las evaluaciones a la HEE gue
resulte de alguna actividad o provenga de instancias superiores.

Promover las buenas practicas, otorgandoles incentivos econ6micos,
pasantias o distinciones honrosas, para mofivarlos a que sigan
perfeccionando su labor docente, identificando con la IIEE.

Publicar los resultados obtenidos del monitoreo a las aulas, y las visitas
programadas segun plan de supervision.

Propiciar la participacién de los docentes en el Plan de Trabajar, dar
resultados, hacer roles y monitorear el cumplimiento de las disposiciones,

- para el logro de las metas propuestas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

DIMENSIONES E
TITULO PROBLEMA JUSTIFICACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | INDICADORES | METODOLOGIA
Probiema Goneral Justificacién tedrica Objetivo General . T v n
i eral I}!MEEE;E‘EDEE Xi: Reclutamiento
El presente  estudio|
LDe qué ménera ol pretende  explicar Iz
o influencia del Proceso de | Determinar la influencia dei X1.1:Factores extemos ¢
influencia del Proceso| Proceso de Admisiéndel 1, oo L ol uence H, E Proceso de .
Personal Docente Influye en - Proceso  de  AdmisiGn  d . intemnos
de la Gestisn Educativ gvl Docente,  respaldando | personat Docente en la dmision  del Personal X1.2: Interrelacién entre eff N i I
Admisién del I?ES‘?PS Gild Cj B m:d e estudios antericres como |Gestién Educativa del IESTP nte influye de manera postulante y la organtzacin o Experimenta
Personal Docente en laj =57 = al.Balvian  Jes el caso de la]Gida L Bafivian Rosado significativa en la Gestién D(1.3: Medios ds
%?ﬁénG‘Educaﬂva. de! Investigacidn extranjera de Fducativa det IESTP Rectutamiento
:2 Tz fda L. Ballivian Moreno, Laura Patricia Gilda L. Ballivian Rosado
05800, (2011- Mexico} y la
investigacién nacional de
Wong, Francisco (2015).
Objetivos Es co
: Método
. Establecer el tipo de X: Proceso de X.: Selecclén de Personal Yétodo
selecion de personal que Admisién Transeccional
debe darge para 1a Gestién
b 8 8 Justificacién soeial ggmg:%‘;::;sw Giida L. X2 Caracteristicas del
’ Seleccionador.
Hipétesls Fspecificas sefio de la Investiqacitn
Se justifica por que
contribuird a mejorar e Xz2 Proceso de Seleccién
Proceso de Admisidn de :
1.0 ¢Quétipode Persona! Docente, asi H1 Ei tpo de proceso de Xz.5 Evaluacién de Transeccionales
proceso de admision debe  |como también mejorarla  |2. Determinar la selecclén de personal q postulantas Descriptivos
- darsa para la Gestion calldad y eficlencia Irelacién entre el - -Isa da parala s pily

Educativa del IESTP

Ghda L. Ballivian

Rosado?

2. L Como influye &l
rectutamiento en el proceso
de admistén de personat de
la Gestidn

Administrativa en IESTP
Glida L.

Ballivian Rosado 7

Institucional, siendo
esfrategia para la
formacion de atumnos
capacitados y éstos
egresen brindando todo su
potencial al mercado de
hoy.

reclutamiento en el proceso
de admisién y la gestién
educativa de!

IESTP Gilda L. Ballivian

Rosade

Gestién Educativa . del IESTP
Gilda L. Ballivian es 6ptimo
H2 Existe ta relacién entre ¢!
reclutamiento en el proceso
de admisién y la gestion
educativa de! IESTP Gllda L.
Ballivian Rosado




3. £ Gémo influye fa

Justificacién

evaluacion de la Gestién
Educativa en el ESTP
Gilda L.Ballivian Rosado?

4, ¢ De qué manera
los conocimientes V]
habilidades del
seleccionador se relacionan
con el proceso de
reclutamiento?

metodolégica
Metodolbgicamente se

justifica, para lograr el

cumplimiento de los
objetivos de la
investigacion, en la que se
utilizaran instrumentos
para la recopilacién y
analisis de datos tedricos y|
de campo. Que permitan
una mejor comprensién en
cuanto al sistema de
RRHH

(reclutamiento, selecciény
en entidades educativas
publicas, pudiendo ser
utilizados éstas mismas
por estudios similares a
futuro.

3 Determinar
fa

relacién entre

la evaluacion del personal
administrativo y la gestidn
educativa det IESTP Gilda
L. Ballivian Rosado.

4. Proponer que el
seleccionador cuente con
congcimientos ¥
habilidades minimos para
llevar a cabo el

Procesc de Admisidn  del
personal docente,

H3 La Existe la relacién
entre {a  evaluacién del
personal y la  gestién
educativa del IESTP
Gilda 1..Ballivian Rosado

H4 Existe
significativa en los
congcimientos y habilidades
dei seleccionador con el
Proceso de reclutamiento
del personal docente

relacién)

Varlable
Dependiente

Y: Gestién
Educativa

Yt: Planeamlento Y1.1:

Ordenamiento
¥Y1.2.. Proyectos

Y
Procedimientos
¥1.3: Recursos

Yz Organizacléon

Y24 Actividades v
QObjetivos
Institucionales

Ys: Direccldn

Y31 Liderazgo
Yaz. RHH

¥4 Gontrol
Ya.1: Monitoreo
Yaz:
Acompanamiento

Poblacién y Muestra

Poblacion

Personal docente del IESTP
Gilda L.

Ballivian Rosado

Total : 110

Estudiantes del JESTP Gilda
L.

Ballivian Rosado Total : 510

Muestra

Personal docente del IESTP
Gilda L.

Ballivian Rosado

Total : 100

Estudiantes del IESTP Gilda
L

Ballivian Rosado Total : 100

Instrumentos
Encuestas Yy cuestionarios




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

Facultad de Ciencias Administrativas

ENCUESTA SOBRE EL PROCESO DE ADMISION

Edad: ___  Genero:__ Cargo:

Instrucciones

Fecha __/

Esta escala esta relacionada con el Proceso de Admision en el IESTP Gilda L. Ballivian
Rosado. Responde con sinceridad, segun el conocimiento y experiencias que tengas
acerca del instituto, colocando X debajo de las opciones de respuesta siguientes:

Nunca (1), Pocas Veces (2), Frecuente (3) y Siempre (4)

Gracias

items

1.

El curriculum garantiza la accidn participativa, creativa € innovadora del profesor

2

El disefio de proyectos institucionales se ha realizado con la participacion de los
sectores involucrados en su posterior desarrollo

. 8e tiene una informacién concreta y concisa sobre el funcionamiento def

reclutamiento en la institucion.

. Se utiliza diversos instrumentos valorativos previamente conocidos para el

procesc de reclutamiento

. Se evallua la situacion académica de forma dptima y estratégica

. Cree usted que los gue realizan el proceso de seleccién poseen los

conocimientos y habilidades adecuadas

. Se considera la experiencia pedagégica del docente en el proceso de seleccién

8

E! ambiente fisico del trabajo es adecuado

9.

Maneja continuamente los indicadores de eficiencia y eficacia

10. Prioriza el trabajo en equipo como estrategia de potenciacion y liderazgo

11, Garantiza el nivel optimo de preparacion y actualizacion del capital humano

12. Se evalda constantemente al personal docente

Clave de Respuestas
Proceso de Admision

de Recursos Humanos Clave de Respuestas

Puntaje Total

Reclutamiento 14

Seleccion de personal | 5-7

Evaluacién 8-12
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

Facultad de Ciencias Administrativas

ESCALA Gestion Educativa

Edad: ___ Genero: ____ Fecha _ 1 [ __

instrucciones

Esta escala esta relacionada con la Gestion Educativa en el IESTP Gilda L. Ballivian
Rosado. Responde con sinceridad, segin el conocimiento y experiencias que tengas
acerca de ese instituto, colocando X debajo de las opciones de respuesta siguientes:
Nunca (1), Pocas Veces (2), Frecuente (3) y Siempre (4)

Gracias
items 1123 4
1. El personal directivo y tos docentes fomentan un ambiente de confianza y
solidaridad

2. Ef profesorado informa a los alumnos acerca del progreso continuo de los
aprendizajes

3. Existe evidencia de que el personal directivo cuida los canales de
comunicacion interna y externa, tanto en forma vertical como horizontal

4. La estructura organizacional actual del Instituto es adecuada para avanzar
en la mejora de la calidad académica.

5. El cumplimiento de los objetivos, metas, directivas y procedimientos se
togran con eficiencia y efectividad,

6. La direccion esta constantemente en la bisqueda de alcanzar los objetivos
estratégicos de la crganizacién utilizando fos recursos apropiados.

7. Existen sistermas de monitoreo sobre el cumplimiento de objetivos

8. El control se hace empleando sistemas computarizados integrando datos
e informacitn glohal del Instituto.

Clave de Respuestas

Puntaje
Gestion Educativa Clave de Respuestas Total
Planeamiento 11-3
Organizacién 4
Direccién 5-6
Control 7-8
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RESOLUCION DIRECTORAL REGIONAL N° 8638-2015-DRELM

DEL PROCESO DE EVALUAGION PARA EL ENCARGO DE PUESTO EN LA PLAZA

VACANTE DE DIRECTOR GENERAL EN-LOS INSTITUTOS TECNOLOGICOS, PEDAGOGICOS. ..

Y ESCUELAS DE EDUCACION SUPERIOR PUBLICOS DE LIMA METROPOLITANA

J Rl U L L e e e =

La Direccidn Regional de Educacién de Lima Melropofitana, CONVOCA a Concursa para ocupar
por encargatura fa Plazas de Director General, de los Institutos y Escuelas de Educacion Superior:

INSTITUTOS DE EDUCAGION SUPERIOR PUBLICOS Y ESCUELAS NACIONALES
" T -
N* |INSTITUTOS TECNOLOGICOS . | (oooio0 | PROVINCIA | DISTRITO DIRECGION
4 |IESTR ANTENOR ORREGO | Av, Ciro Alegria s/n -
ESPINOZA 065135 {iima Chorritlos [ Buenos Aires de villa
2 |IESTP ARGENTINA 0337915 | Lima Lima Av. Aftonss Ugarts odra, 3
TESTE ARTUROD SABROSO - —{Profg. Ariomio Raymondi N°
3 MONTOYA 1065499  |Llima La Victoria 1020 -
4 :fggm’:ﬁf’s CUETD 1065672 | tima Comas Av. Tapac Amaru Km. 8.5
5 |IESTP DISEND ¥ COMUNICACION | 0337831 [Lima Lima 3 Chota NP 1121
6 |IESTP GILDA BALLIVIAN ROSADO | 0705012  {lima f;;#gfe“s“ Av. Vargas Machuca s/n.
7 [{ESTP JOSE PARDO Gas0i14_|Uma La Vicloria | Av. Grau 620 -
7w, José Olaya W 130~
: ‘ ) vilaMaria | San Gabriel, At Gdra. 21
8 HIESTP JUAN VELASCO ALYARADO | 1065010 | Lima e hoot Garos
Mariatequi
. Villa & Av. Bolivar N* 100 - 3ér
o {ESTP JULIO CESAR TELLO 0623082 | Lima R [l
10 | IESTP LUIS NEGREIROS VEGA 4065176 - |Lima oo Madn 4§ v, Jose Grandacdra 24
: {5s Eualipios W 341,
11 | IESTP LURIN 1355676 | Uima Lurln Los Bucalplos
12 | IESTE MANUEL AREVALO 1065655 | Lima Los Olivos | Avenida fos Alisas Cuadra 9
IESTP MANUEL SEOANE - San juan g8
13 CORRALES, 1064971 Lima Lurigancho Av. Wiesse cuadra 44
14 :f,ﬁfrg”‘“m ROSARIO ARACZ 0478412 |Lima SanMiguel | Av La Marina Cdra 35
[ESTP MIGIONEROCS ) Coretera Central Ko, 185
15 | MONFORTIANOS 1065051 | Lima Chaclacayo | pusseata -
16 | FESTP NACIONES UNIDAS 0332361 |Uma Fushis Lire | Av, La Marina 8¢ 1190 -
17 | IESTP RAMIRG PRIALE FRIALE 1065259 | Lima Chosica g:gfelézf Rioltas 133 -
CoBIGO
INSTITUTOS PEDAGOGICOS 1ODIGO  [PROVINGIA |DISTRITO | DIREGGION
IESPP "EMILIA BARCIA ) ‘ Jr. Victar Criado Tojada N*
8 | gONIFFATTF 1065416 | Lima Lima 2742 - Ub. Elio
ESCUELAS NACIONALES CODIGO | oooviNGlA |DISTRITO | DIREGCION
MODULAR
ESCUELA NAGIONAL DE
19 | FOLKLORE *JOSE MARIA 1114693 | Lima Lima Jirdn fea 143, Lima Cercado
ARGUEDAS"

AU 0
=



-

Puéden pastular a estas plazas todes los docentes nombrados de educacion superior que

Minlsterio

de Educacidn

"Afl0 B! ummmvmmnmnmum
"DECEN DE LA PERSCOROAS CON EXSTAPACIDAD EN B PERT) T007-2078

cumptan con los siguientes requisitos:

REQUISITOS :

P

Titulo Profesionat

Estudios de, espec:a!lzauﬁn ‘0 post grado en gesﬂbn

T Expenencla dotANIE eh SdUCACION BupeTbr o TREHOT U8 3 BR0s.”
Experiancla gerencial: no mérior de 2 aflos.

No regigtrar antecedentes penales, judiciales, ni habeér sido sancionado
administrativamente en los ditimes cinco afios.

La informacién détafiada de! Corcuiso. y los Formatos correspondientes. {de uso
obfigatorio} puedén obtenerse en la péglna web torrespondiente, Los interesados potran
prasantar su expedients virtual en la misma pagina Web hesta s dia Martes 15 de
diciéfnbre a horas 16.30.

Nota:- Se adjunta la RBsoiucit‘._m Ministeriat N* 077-2015-MINEDU de fecha 20-11-15,
para si verificacion y aplicacion comespondiente.

La Victorta, 27 de noviembre dal 2015,

L= Cornision
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