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RESUMEN

La presente investigacion titulada como Modelo de gestion en recursos humanos
segun la teoria de Chiavenato para fortalecer la administracion en las escuelas del
distrito D1- C6 Guayaquil, 2020 tuvo como objetivo general Analizar la gestion de
recursos humanos e identificar qué propuesta de la teoria de Chiavenato de
administracion de recursos humanos se puede considerar para la mejora en la
gestién de la administracion en las instituciones de educacion béasica del D1 — C6
Guayagquil. Por otro lado, cabe indicar que como parte de la propuesta se elabor6
un instrumento para medir el nivel de la gestion de recursos humanos el cual consta
de 46 items y fue validado por criterio de jueces, finalmente, como parte de las
conclusiones de la investigacion propositiva se obtuvo que se realiz6 un analisis
cualitativo observacional evidenciando que hay diversas falencias en sus procesos
de gestidn, todo ello por la falta de un modelo adecuado para la eficiencia de la
administracion del recurso humano, por lo cual identificado ello, como parte de la
propuesta tedrica se tomé lo expuesto por Chiavenato (2000), en su libro
administracion de recursos humanos, logrando obtener un modelo de gestién

basado exclusivamente en dichas falencias.

Palabras Claves: Gestion, Administracion, Recurso Humano



ABSTRACT

The present objective of the human resources management model according to the
Chiavenato theory to strengthen administration in schools in the district of Guayaquil,
2020 was to analyze the management of human resources and identify which
proposal of the Chiavenato theory of administration of human resources can be
considered for the improvement in the administration management in the basic
education institutions of D1 - C6 Guayaquil. On the other hand, it should be noted
that as part of the proposal, an instrument was developed to measure the level of
human resource management, which consists of 46 items and was validated by the
criteria of judges. Finally, as part of the conclusions of the proposed investigation, it
was obtained that an observational qualitative analysis was carried out, showing that
there are various flaws in its management processes, all due to the lack of an
adequate model for the efficiency of human resource administration, Therefore,
identified this, as part of the theoretical proposal, what was exposed by Chiavenato
(2000) in his book Human Resources Administration was taken, managing to obtain

a management model based exclusively on said shortcomings.

Keywords: Management, Administration, Human Resources

Vi



INTRODUCCION

En relacion a la descripcion del hecho, la tarea de recursos humanos
dentro de las organizaciones se ha vuelto parte indispensable dentro de los
aspectos administrativos, por ello podemos mencionar que dentro de los estudios a
nivel Mundial diversos autores como Ghiglione (2017) menciona que tener una
gestiébn de recursos humanos muy bien organizados los cuales cuenten con
diversas perspectivas a nivel sistematico, estratégico, innovador y participativo es
un gran reto para las organizaciones ya que para generar cambios en los procesos
organizacionales se requieren cambios en la forma de pensar y accionar de las
personas puesto que esto ayudara a que se respondan de manera adecuada las
demandas de valorizacion del conocimiento con la finalidad de generar y mejorar

caracteristicas funcionales de los recursos humanos.

Por otro lado, cabe resaltar que desde la perspectiva nacional la gestion
administrativa de los recursos es un reto para todas las instituciones, dado que para
hacer frente a los nuevos y multiples desafios que representa este proceso se
necesita y se requiere un conjunto de herramientas y procesos operativos los cuales

en el Ecuador se han convertido en un aspecto complicado y dificil de realizar.

Asi también en referencia a lo que actualmente se observa en la ciudad del
Ecuador se ha evidenciado que muchas veces se omiten procesos los cuales son
necesarios para generar una buena administracion, lo que deja como constancia la
pobre gestion que se realiza y por ende repercute en los docentes, puesto que
debido a ello no estan generando la calidad educativa necesaria para las
instituciones, por otro lado cabe recalcar que a nivel tecnolégico no se han
presentado acciones que permitan realizar estratégicas segmentadas segun la
estructura organizacional dejando en claro que no existe un conocimiento apropiado
en la gestion de recursos y que ni siquiera se esta intentando por parte de las
instituciones educativas tomar control sobre dicho procesos dejando seguir su curso

como si fuera un proceso administrativo burocratico dependiente de documentacion
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obsoleta la cual no ha sido actualizada y a su vez tampoco se han evidenciado
acciones por hacerlas cumplir, por ello como base tedrica de nuestra investigacion
mencionamos a Chiavenato (2012) quien explica que la tarea administrativa de
recursos humanos es esencial porque son procesos aplicados que permiten y
fomentan el acercamiento, conservacion, las practicas y sapiencias de todos los
integrantes que laboran , lo cual es algo que explicaria y daria forma a todas las
asignaciones que afrontan directores, educandos, y muchas veces por mala
gestion tanto en procesos administrativos como educativos los procesos
institucionales se encuentran afectados generando un exiguo desarrollo en sus

labores principales dentro de la institucion.

Basados en el &mbito local se tiene como evidencia que en las escuelas del
distrito D1 — C6 Guayaquil, la gestion tanto como la administracion de los recursos
humanos, se ha visto afectada de manera drastica ya que durante mucho tiempo ha
estado encaminada en practicas burocraticas, y ello evidenciado puesto que se
realizan procesos donde solo se emite documentacion la cual en su mayoria de
veces pasa desapercibido sin cumplir lo indicado, observandose asi mismo la falta
de tecnologias para la gestion de estos, por otro lado podemos decir el inadecuada
gestion de recursos ha generado un ambiente tenso entre los participantes de las
organizaciones ya que no pueden construir, generar y distribuir de manera
adecuada habilidades capaces de crear ambientes democréticos basados en las

competencias educativas.

La evidencia de esas limitaciones han repercutido de manera drastica en la
direccion de los recursos humanos enfocandose tanto en el personal administrativo
y la del personal docente se ve bastante enmarcada, puesto que el personal
administrativo por su parte no tienen horarios establecidos ni son constantes en sus
actividades vy si bien es cierto no tienen monitoreo alguno por parte de la directiva
de la institucion, lo mismo sucede frente al personal docente de quienes se han
recibido diversas quejas por su falta de compromiso e inadecuadas estrategias ya

que en algunos casos su nivel de conocimientos tanto profesionales como
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pedagdgicos no son lo que realmente se espera para poder potenciar una institucion

lo cual deja entrever la deficiencia.

Es por lo anteriormente expuesto que como formulacién general del problema

tenemos:

¢,Colmo es la gestion de los recursos humanos y que propuesta de la teoria de
Chiavenato de administracién de estos, se puede considerar para la mejora en la
gestion de la administracion en las instituciones de educacion basica del D1 — C6

Guayaquil?

Problemas especificos:

¢,Como es la gestion de recursos humanos en las escuelas el distrito D1 — C6
Guayaquil, 2020?

¢ Cuél son los origenes y postulados de la teoria de Chiavenato que pueden servir
como sustento para proponer el modelo de gestion para mejorar la administracion

de las escuelas el distrito D1 - C6 Guayaquil, 2020?

¢El modelo de gestion de recursos humanos, basada en la teoria de Chiavenato,

mejorara la administracion de las escuelas el distrito D1 - C6 Guayaquil, 20207?
Por otro lado, podemos establecer como objetivo general:
Analizar la gestion de recursos humanos e identificar cual propuesta de la teoria de

Chiavenato de administracion de estos se puede considerar para la mejora en la

gestion de la administracion en las instituciones.

Objetivos especificos:
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Analizar la gestion de recursos humanos en las escuelas del distrito D1-C6

guayaquil.

Identificar los origenes y teorias de la administracién de recursos humanos que
serviran de sustento para la propuesta del modelo de gestion de recursos humanos

en las escuelas del distrito D1-C6 guayaquil.

Proponer un modelo para la gestion de recursos humanos en las escuelas del
distrito D1-C6 guayaquil para mejorar la gestiéon administrativa basados en la teoria

de Chiavenato.

En relacion con la justificacion del presente trabajo de investigacion se
justifica tedricamente, porque las teorias de la gestion y administracion de
recursos son de gran importancia tanto en la gestion directiva como en la educativa,
puesto que ello permitira estructurar y generar ambientes administrativos mas
eficientes tanto en los aspectos fisicos, afectivo y cognitivo, que ayudan a

desarrollar capacidades, valores, actitudes en las areas de ciencias y humanidades.

Asi mismo la presente investigacion se justifica de manera practica toda
vez que ayudara a generar nuevos conocimientos respecto a gestion administrativa
de recursos humanos y como esta influye o impacta en la gestiéon educativa de
manera que esta propuesta servird para fortalecer y ser sustentos para nuevas
investigaciones pudiendo aportar mayor conocimiento a los nuevos investigadores
y a las instituciones educativas del distrito D1 — C6 de Guayaquil las cuales tendran
acceso a este trabajo de investigacibn como aporte para futuras gestiones dentro

de la institucion.

Asi también, cabe decir que la investigacion pretende dar grandes aportes en
el ambito metodoldgico puesto que ella servird para que las escuelas del distrito

D1 - C6 Guayaquil puedan tener un modelo de administracion de recursos humanos
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estructurado el cual se adapte a sus procesos establecidos y les ayude a mejorar
diversos ambitos y/o aspectos necesarios dentro de su institucion, teniendo en
cuenta que dicha mejora viene de la mano con un gran conjunto de conocimientos
gue serviran de elemento para lograr grandes reestructuraciones en los sistemas
de gestidn de recursos humanos, cabe recalcar que el estudio en mencién plantea

un método u estrategia que generara un conocimiento valido y confiable.
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ll.  MARCO TEORICO

Las investigaciones en las que se sustenta nuestra investigacion en el ambito

internacional tenemos:

Sierra, (2017) en su investigacién gestibn de recursos humanos y su
participacion en el capital humano como parte estrategica: Impacto en los resultados
innovadores de las empresas, Universidad de Valladolid que consto con una
poblacion 1556 empresas y un tamafo muestral equivalente a 239 empresas, para
la cual la recoleccion de datos se hizo mediante de un cuestionario postal o
cuestionario electronico con una duracién de 5 meses, dicho cuestionario fue
validado por un panel de expertos especialistas en Recursos Humanos y Gestion
de conocimiento, entre los resultados mas relevantes de la investigacion
comp>>robo la influencia de la gestion de recursos humanos sobre las conclusiones
organizativas verificando la prioridad de incluir nuevas medidas de efectos que no
sean exclusivamente financieras, si no que esten ligadas al desarrollo de
innovaciones.

En consideracion se identifico que deberia existir un conjunto de etapas que
permita obtener una estructura a nivel organizacional, se analizo las practicas de
recursos humanos de realidad transaccional, entre las que contemplamos el disefio
de lugar laboral , elsalario, el crecimeinto profesional del trabajador y la conciliacion
vida laboral/personal; y, en otros ambitos analizamos practicas de recursos
humanos de origen relacional,de las cuales se incluye el apoyo del supervisor, la
comunicacién interna, la participacion del empleado y las relaciones internas de

apoyo entre pares.

Por otro lado tenemos a Martinez (2018), en su trabajo de investigacion
titulado como Analisis de tendecia de la gestion de recursos humanos a partir de
una prespectiva empresarial y academica, Universidad de Sevilla, dicha

investigacién consto de una poblacién con 625 sujetos de los cuales se tomo como
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parte muestral 223 de ellos, teniendo en cuenta que para el proceso de recoleccion
de datos se hizo uso exclusivamente de memorias de la web of science dentro de
la web of knowledgwe de thomson Reuters, por otro lado como parte de las
conclusiones tenemos que el presente estudio sera el pilar fundamental para
proximas investigaciones que aborden de manera mas exhaustiva las diferencias-
similitudes entre doctos y expertos del sector de Recursos Humanos, debido que en
las conclusiones expuestas se permite acrecentar el conocimiento académico sobre

la convergencia-divergencia de intereses en materia de Recursos Humanos.

Entre el mundo académico y el profesional y sus motivaciones. Se suministra
un diferente enfoque, procedente de aplicar una metodologia nueva y en pleno
apogeo , esta es el Andlisis Semantico todo ello bajo la evaluacién de la capacidad
profesional en sus lineamientos de experiencia profesional, laboral y de analisis
critico, asi mismo deja entrever la presencia de una fuente de datos para esta clase
de estudios , muy poco conocida hasta ahora , estas son las memorias
empresariales que de acuerdo alo investigado y conociendo sus particularidades se
acomodan a la nueva metodologia propuesta, asi por su parte logro concluir que la
capacidad profesional que debe de tener el recurso humano es esencial puesto que
ella esta medida bajo la experiencia profesional y experiencia laboral ya que con
estas caracteristicas a modo empresarial o educativo se podrén lograr los objetivos

establecidos en la gestion de recursos humanos.

Asi tambien en la realidad del ambito regional tenemos la investigacion
expuesta por Tapia (2017), en su investigacion titulada como La administracion de
los recursos humanos y la calidad de servicio percibido en la escuela Militar de
Suboficiales del ejercito peruano, Universidad Nacional de Eduacion — Lima, en
dicha investigacién se tomo como poblacion de estudio 129 sujetos los cuales por
ser un grupo reducido fue equivalente a la muestra, asi tambien como parte del
instrumento de recoleccién de datos se hizo uso de la encuesta la cual hizo uso de
una escala de respuesta de tipo likert, como parte del analisis de resultados se

visualizo que los establecimientos educativos necesitan elaborar actividadaes que
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efectivicen la admnistracién de recursos humanos y la calidad de servicios de
educacacion , la miasma araiz de los resultados que prueban la relacion entre las
variables y el nivel alcanzado que fue muy bajo , finalmente lo relacionado a
infraestrutura los directivos de la Escuela de Sub Oficiales del Ejército Peruano
necesitan un cambio en el inmobiliario , un mantenimiento eficiente y adecuado en
los servicios basicos , incluir ambientes de laboratorio , sala virtual que permitan en
los docentes potenciar sus capacidades académicas , para lograr estos cambios es
necesario incluir a la comunidad educativa y una mejor gestion de recursos

humanos.

De la misma manera tenemos la investigacion de Arrobo, (2017) en su trabajo
de investigacion titulado Modelo de gestidn del talento humano por competencias,
Universidad tecnologica Equinoccial, en el cual como objetivo general de la
investigacion se planteo elaborar un modelo de gestion del talento humano, asi
tambien como instrumento de recoleccion de datos se hizo uso de una cuestionario
con un total de 25 items, dicho cuestionario fue aplicado a partir de una prueba piloto
con la finalidad de obtener un valor de confiabilidad alto y asi proceder a ejecutar un
modelo adecuado para la gestion del talento humano, como parte de las
conclusiones se obtuvo que se hizo el uso de un modelo denominado 360° puesto
gue dicho modelo permite realizar una evaluacion de desempefio de los
practicipantes o trabajadores de una empresa en funcién a sus competencias para
asignar de manera adecuada cada puesto de trabajo, lo cual va desde el ambito
gerencial hasta los trabajadores del proceso operativo, es asi que como parte de los
objetivos se obtuvo trabajadores motivados y eficientes de forma continua en un
lapso de evaluacion de 5 meses quienes fueron evaluados en funcion a su
rendimiento y desempefo profesional, asi tambien se obtuvo una mejor
organizacion y control del desempefio de los trabajadores asi como a nivel

institucional.
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Por otro lado a nivel local tenemos la investigacion de Ochoa (2017) titulada
como Desarrollo de un plan de capacitacion para diversos servidores publicos
educativos, en la Universidad de Guayaquil, el cual tuvo como objetivo principal
identificar la situacion por la que atraviesan actualmente los servidores a partir de la
realizacidon y aplicacion de una encuesta, cabe decir que dichas encuestas fueron
validadas por juicio de expertos y verificadas bajo el estadistico de alfa de cronbach
indicando un alto nivel de confiabilidad, asi mismo en cuanto a las conclusiones
obtenidas dentro de la investigacion se obtuvo que gran parte de los funcionarios
tiene un alto desconocimiento de las politicas de planificacion, asi tambien en lo que
respecta a la capacitacibn mencionaron no sentirse satisfechos con la frecuencia
con la que se realizan los procesos de adiestramiento interna o externamente a la
institucion ya que ellos sefialan que dichas capacitaciones son un factor

fundamental para su desempefio profesional.

El autor Chester (1971) describe a la administracion de recursos humanos
como la particularidad que naci6é gracias al aumento y dificultad de las tareas
organizativas. Sus inicios se remontan al siglo XX, a raiz del efecto que tuvo la
Revolucion Industrial, conocidas en principio como “relaciones industriales” vistas
como la actividad que permitia intercomunicar a las grandes organizaciones con las
personas, ya que su reconocimiento se debia por la forma que atenuaba los
conflictos entre ambas, pese a que a la fecha son consideradas como
irrenconciliables. Se entiende entonces que pese a que las personas y las
organizaciones se encuentran estrechamente vinculadas, de ninguna forma podian
vivir juntas, necesitando todo el tiempo un interlocutor o tercero ajeno al conflicto
para un mejor entendimiento o llegar al menos a mitigar las diferencias.

Por alla en los afios 1970, llega a recrearse otro concepto de la administracion de
recursos humanos (ARH), sin embargo aun se consideraba a la persona como un
recurso de produccién simplemente un agente pasivo cuyas labores o funciones
deberian estar regidas por las necesidades Unicas de la organizacion. A pesar que

las ARH comprendian los ya conocidos procesos de administracion personal,
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teniendo como fundamento que las personas tenian que ser administradas por la
organizacion. Sin embargo, el autor Kenneth (1968) refiere en su estudio que las
personas no deben ser vistas como recursos que la organizacion utiliza y consume,
mucho menos que representan costos, sino todo lo contrario, las personas son un
poderoso activo que estimula la creactividad organizacional, igual que el factor
mercado o tecnologia. Es asi que finalmente se admite el criterio de la
administracion de personas, todo ello para enfatizar la administracion con las

personas , consideradas como asociados y ho COmMOo recurso.

En relacién la dimension de la gestion de recursos humanos, los autores
Barney & Clark (2007), explican la gestion de recursos humanos, por su utilidad
para alcanzar fines y objetivos de las organizaciones. Sefialando asi que la gestion
de los recursos humanos es parte integra para el crecimiento de la compafia, por
tanto, el nuevo personal debidamente capacitado podra darse cuenta del buen

progreso y manejo adecuando que estan desempefiando en sus funciones.

En referencia en la gestion del recurso humano desde el enfoque de
recursos y capacidades hallamos la sistematizacion del autor Boudreau (1983),
gue brind6 una de las definiciones primarias de lo que consistia el recurso humano,
admitiendo que el factor humano, visto como recurso, es una destreza innata de los
trabajadores para aprender. Asimismo, otros escritores fueron insertando ideas tal
cdémo, el recurso humano es un grupo de conocimientos y destrezas aprehendidas
durante su estadia en la compafia. Los autores Cappelli & Singh (1992) Aparte,
Amit & Schoemaker (1993) por su lado agregan el concepto de propiedad y la
describen como el stock de factores disponibles, pero de la empresa, sobre las
cuales se tiene el poder y control, es decir, la propiedad. Los autores Wright,
McMahan, & McWilliams (1994) por su lado consideran los recursos humanos como
el sustento del capital humano, pero bajo el orden de la empresa, centrandose en
la idea que es el stock de habilidades, conocimientos y la experiencia que ahora
poseen un valor econémico factico para la empresa. Bajo ese orden de ideas, el

capital humano es también un recurso tangible e inmaterial para la organizacioén, ya
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gue facilita fomentar y contribuir a la nueva generacion de capacidades para recrear

mejorias profesionales y llevaderas durante el paso de los afos.

En el contexto bajo el enfoque estratégico tenemos los autores Jackson, Hitt,
& DeNisi (2003), sostienen que el recurso mas importante que pueda tener cualquier
empresa, es el recurso humano. Por lo que, ante la imperiosa importancia se ha
visto con la necesidad de gestionar este valioso recurso humano, dedicando
Gnicamente un area especificamente para la gestion y direccion, que es lo que se
conoce como Recursos Humanos, que a través de un sin numero de practicas, se
trata de obtener, conservar y acrecentar dichos recursos. Es asi que desde un punto
de vista académico, se admite una extension del enfoque de recursos humanos y
capacidades, sobresaliendo asi una posicién nueva de Direccidn Estratégica de
Recursos Humanos, como la materia dirigida a estudiar todo lo concerniente al
recurso humano, gestion y aportacion al valor de las instituciones y a su

competitividad sostenible.

Ya expuestas las teorias y enfoques, pasamos a explicar las dimensiones,

entre las cuales se estiman las siguientes:

Referente a la dimension administracion el autor Reyes (2004), describe
esta dimension cdmo el proceso social que abarca el deber de organizar y regular
eficientemente las intervenciones que haga la institucion con el fin de alcanzar
objetivos planteados por un grupo de personas en especial tal como lo deja en claro

en su pagina dieciséis.” (p.16)

En acotacion a la dimensién gestion segun Caballano (2010), se empiezan
a tomar en cuenta las necesidades sociales y también socioldgicas de cada
persona. En las que siempre las medidas por las que se optan son un modelo
proactivo. El autor Barreiro (2008) deja en claro que es una actividad empresarial y
econOmica. Que trata de planear, dirigir, regular e impulsar los objetivos de una
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empresa, asi como hacer uso del resto de recursos para llegar a sus objetivos.
(p.63).

Por su lado, Caballano (2010) refiere que se trata de algo netamente
burocratico y actta sobre la disciplina y las remuneraciones. Definiendo la fase
administrativa como el procedimiento relacionado directamente con las
intervenciones de una empresa y la parte encargada a la remuneraciéon de los

trabajadores.

En mencion a la dimensién desarrollo, el mismo autor Caballano (2010),
describe que se busca llevar por buen camino las necesidades economicas de la
empresa, pero siempre teniendo en cuenta las necesidades de los trabajadores.
Reafirmando nuestra idea que el ser humano, las personas, son de vital importancia

para la empresa, generando que sean motivados para una mayor eficacia.

El autor Chiavenato (2003, p. 32), alude que la Teoria de la Administracion
de recursos humanos tiene su origen en la Teoria de Sistemas, la misma que es
resultado de la Teoria General de Sistemas, ésta ultima desarrollada por el autor
Bertalanffy por los afios 1950 y 1968, siendo la que influencié considerablemente
sobre la ciencia administrativa en donde se consolidé conforme a la prioridad de
agrupar ideas principales de las teorias que la antecedieron, adherido a ello la
importancia de las ciencias matematicas, cibernética y tecnologia de la informacion
gue brindaron mayores oportunidades de Operacionalizacion de las ideas que

coincidian hacia la teoria de sistemas atribuidas a la administracion.

El autor Heran, (2004, p. 54) brindé un enfoque educativo, explicando que la
definicion de sistemas nos otorga una vision mas amplia acerca de elementos con

mayor dificultad, brindandole una definicion total.

Por su lado, Chiavenato (2003) empalma sus conceptos, sefialando que la

administracion es asi un procedimiento que ayuda a redirigir el trabajo de las
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personas, siempre a través de la debida motivacién, siempre que se controle su
actuacion, es decir, su capacidad profesional, funciones y comportamientos,
teniendo como sustento una previa evaluacion de desempefio segun las
necesidades que amerite la empresa o institucion. Descartando por completo la

intervencion activa de la organizacion pasiva frente a las labores. (p.18).

Dentro de las caracteristicas, el autor Chiavenato (2003), describe que los
recursos humanos forman parte de la administracion, los mismos que pasaran a
analizarse: La Teoria “X” y Teoria “Y” (McGregor): En la Teoria “X” es basicamente
lo tradicional, considerado lo autocratica, impositivo y autoritario. Este autor nos
pone un claro ejemplo “Los seres humanos no gustan del trabajo y tenderan a
evitarlo, siempre que ello sea posible”. “Toda organizacion tiene una serie de
objetivos cuyo logro requiere que las personas que en ella trabajan deban ser
obligadas, controladas y hasta amenazadas con castigos para que sus esfuerzos
se encaminen hacia la consecucién de esos objetivos”. “El ser humano en general
prefiere ser dirigido, a dirigir’". “El ser humano en general procura evitar las

responsabilidades siempre que sea posible”. “El hombre comun tiene relativamente
poca ambicién”. “Las personas se preocupan sobre todo por su propia seguridad,;
por lo cual no quieren los cambios”. “La motivacién primordial del hombre son los
incentivos econodmicos (salario)”. “El hombre es un agente pasivo que requiere ser
administrado, motivado y controlado”. “Las emociones humanas son irracionales y
no deben interferir el autointerés del individuo”. “La administracion debe tratar de
controlar y neutralizar el sentimiento y las caracteristicas imprevisibles”. Para ello
es necesario que la administracion posea facultades para contener y de esa manera
invalidar el sentimiento y las caracteristicas imprevisibles. Los objetivos de la
organizacién no siempre son iguales a los personales, debido a ello, se necesita
indispensablemente de una fiscalizacién rigurosa. El autocontrol y la autodisciplina

son dos conceptos que el ser humano sera incapaz de lograr por si mismo.

De acuerdo a la teoria “Y”, ésta hace referencia a la nueva nocioén acerca de

la administracién de los recursos humanos, la misma que se encuentra en relacion

22



con la democrética consultiva y de participacion, en base a ello, se sustenta en las
suposiciones que se detallan a continuacion: :(a) El trabajo puede acarrear dos
sentimientos contrapuestos, el primero de ellos es la complacencia y el segundo, es
el padecimiento; (b) Para motivar y guiar los esfuerzos del ser humano, no es
necesario la intimidacibn o el control externo, ya que existen otro tipo de
mecanismos para lograrlo; (c) El ser humano es capaz de auto controlarse y auto
dirigirse para lograr ciertos objetivos; (d) El compromiso del trabajador es
fundamental, ya que gracias a ello, éste podra obtener recompensas;(e) El ser
humano podra por si solo podra responsabilizarse y realizar deberes que le sean
encargados; (f) En gran parte de la poblacion se encuentra tres conceptos
fundamentales, la imaginacion, la creatividad y el ingenio; (g) El ser humano no
emplea la totalidad del potencial intelectual que posee; (h) El ser humano debe
aprender a asumir responsabilidades y aceptarlas.

Conforme con Chiavenato (2003, p. 72), esta hipotesis de la labor de la
administracion de los recursos humanos es un procedimiento para concebir y
cimentar el potencial del ser humano en su maxima expresion, para ello, se le debe
instruir creandole oportunidades y retirandole cualquier tipo de inconveniente; esto
se traduce, en una administracion que se encuentra instruida por metas y no por
controles. El trabajo esencial en este punto, es originar condiciones
organizacionales y mecanismos para que, a través de ellos, los seres humanos
logran sin mayor dificultad sus metas u objetivos personales y de esa forma,
instruirlos a que cooperen en lograr los objetivos que posee la organizacion. Las
actividades de distraccién, desarrollo individual y desarrollo organizacional son los
llamados procesos de desarrollo que deben ser ejecutados por las personas.

La Administracion de Recursos Humanos posee cinco subsistemas:(a)
Subsistema Interaccion entre personas y organizaciones; (b) Subsistema
administracion de Recursos Humanos; (c) Subsistema de provision de Recursos
Humanos; (d) Subsistema de organizacion de Recursos Humanos; (e) Subsistema

de mantenimiento de Recursos Humanos. De acuerdo a Chiavenato (2014. p 61),
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el Desarrollo de la Administracion de los Recursos Humanos se encuentra
conformado por: (a) El Entrenamiento; (b) El Desarrollo de individual;, (c) El

Desarrollo organizacional.

Respecto a la variable tematica, interaccion entre personas vy
organizaciones Chiavenato (2003) lo conceptualiza como el vinculo nace de las
personas y las organizaciones, no es necesariamente por la cooperacion entre
ambas, menos aun se habla de una relacion satisfactoria. Siempre ocurre que este
vinculo versa de una serie de conflictos haciéndose tensa, debiéndose a la
consecucién de intereses de una parte sobre los objetivos de la otra. Esta rivalidad
de objetivos es bastante antiquisima. Algunos autores refieren que los intereses
individuales y organizacional no siempre se tornan similares. Por lo que, para que
la institucidn logre alcanzar eficiente y eficazmente sus objetivos, llega a producir
sentimientos de fracaso y frustracion, provocando ideas de inestabilidad laboral,
sintiéndose indtiles y desechables. Ese sentimiento renace a medida que las
instituciones se tornan con mayores exigencias, imponiendo nuevas formas de
trabajo para medir su desempefio, encuadrando sus tareas, siendo éstas repetitivas
con pocas oportunidades para otras labores, las mismas que generan poca
independencia 6 confianza del empleado. El sentimiento que se genera es el de
frustracion, seguidas de apatia y desinterés por su trabajo. Generalmente los
objetivos de organizaciones se confrontan al de los individuos, por ejemplo: al

reducir costos, se reducen salarios.

Gouldner (1959) respecto a la interaccibn entre personas y
organizaciones bajo el enfoque eficiencia y eficacia, este enfoque, nos describe
gue el factor eficiencia no basta para la institucion, ya que ésta evaluara
continuamente al empleado de manera negativa. Sin embargo, el individuo que es
netamente eficaz va a producir los resultados que la empresa desea, por encima de
sus propias necesidades, sacrificando su vida personal. Por tanto, es importante ser
eficiente y darle deducciones a la empresa y eficaz para avanzar en su proyecto
de vida. El principal compromiso es que se integren ambos objetivos

(organizacionales e individuales)
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Asi también respecto al Sistema de administracién de recursos humanos
Gary (2000) menciona que en las organizaciones se administra a sus participantes,
por lo que, para poder estudiar y comprar dichas formas de administracion, Likert
implemento su modelo comparativo llamado sistemas de administracion. La accion
administrativa toma diversas particulares que estdn supeditadas de las
circunstancias al interno y al externo de la organizacion. Todo ello se traduce en
gue dicha accién nunca se ejecuta de la misma forma que en las demas
organizacion, sino por el contrario, se encuentra en constante cambio, por lo que,
se puede encontrar una amplia posibilidad de variables. Para Likert no se puede
implementar una politica de administracibn correcta para cada una de las
suposiciones y situaciones que se susciten. Para minimizar la metodologia de Likert,
emplearemos cuatro variables organizacionales. Cada una de las variables se

muestra a continuacion:

a) Proceso de toma de decisiones: Se materializa en la forma en que la organizacion
toma sus decisiones y quien es el encargado realizarla. Por lo que, se debera tener
en cuenta si es que las decisiones que se han tomado se encuentran centradas o
descentralizadas, esto es, si se retunen en la cuspide de la jerarquia o si se esparcen

al interior de la empresa.

b) Sistema de comunicacion: se conceptualiza la manera en la que se transmite y
recibe la informacion dentro de una instituciéon. De tal forma, que se puede
manifestar que el flujo de las decisiones que se tomen puede ser vertical y

descendente, en dos direcciones si es vertical y de igual manera si es horizontal.

c) Relacion interpersonal: hace referencia a la forma en que se relacionan el
personal dentro de una institucion y el grado de libertad que poseen al desarrollarse
entre si. Sin embargo, puede suscitar que existan areas en la cual el personal de la
institucion labore de forma separada de los demas miembros o en equipos de

trabajo a través de una intensa interrelacion entre el mismo personal.

d) Sistema de recompensas y de sanciones: se materializa en la forma en que una

organizacion incentiva a su personal para que estos se desenvuelvan
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eficientemente, por lo que, puede suscitarse que esta motivacion puede ser positiva

0 negativa.

Para el Subsistema de provision de recursos humanos Porter, Lyman,
Lawler, Edward & Richard (1975), mencionan que el mercado de recursos humanos
se encuentra conformado por un grupo de individuos capacitados para desempeiiar
un trabajo especifico durante un lapso de tiempo y lugar determinado. Se encuentra
determinada por las personas que se encuentran en capacidad para laborar y/o que
laboran; esto se traduce, en las personas que se encuentran laborando (mercado
de RH aplicado) o se encuentran sin laborar (mercado de RH disponible) y que las
mismas estan en plena capacidad para realizar determinado trabajo. De tal manera,
se puede manifestar que dicho mercado esta constituido por candidatos reales y
potenciales para determinada oferta de trabajo, por lo que, son candidatos reales si
es gue estaban buscando una oferta laboral independientemente si se encuentran
laborando o no; mientras, que son potenciales, si es que cumplen con todos los
requisitos y se encuentran aptos, sin embargo, estos no estan en la busqueda de

alguna oferta de trabajo.

Con respecto al subsistema de organizacién de recursos, Graen (1976)
indica que los métodos de organizacion de los individuos se valoran como se
muestra en la siguiente figura. Los métodos mencionados se encuentran en ciertas
oportunidades al interior de una secuencia, y ésta, se puede suscitar desde una
Optica inicial y limitada (en el extremo izquierdo de la secuencia) hasta una
configuracion engorroso y evolucionado (en el extremo derecho). El extremo
izquierdo esta caracterizado por ser un modelo mecéanico, debido a que posee una
vision determinista, esto es, que a cada suceso corresponde un Unico efecto y que
cada accion origina una unica reaccién. En este proceso se resalta la eficiencia, ya
gue, a los involucrados se les exige que cumpla una determinada labor y con una
rutina ya establecida por la empresa. Esto se traduce en que las personas no deben
pensar que es lo que deben hacer, sino que deben hacer lo que se les ordena. Asi
mismo en el extremo izquierdo, los procesos de organizacion sélo ennoblecer los

factores higiénicos, de acuerdo con la teoria de Herzberg. Advirtiéndose que se da

26



importancia a prestaciones, salarios, tipos de supervision y las condiciones en las
gue trabaja la empresa. Entre todas sobresale el conservadurismo, que consiste
basicamente en mantener estables las actividades y el conocimiento que todo es
inmutable y definido. El extremo derecho continuo, explica que los procesos de
organizacion se tratan de un disefio organico, en el que sobresale un factor, el de
eficacia, mayor importancia factores de motivacion, innovacion y creatividad de los
individuos. Concluyéndose asi que los puestos y actividades en la organizacion

son cambiantes siempre para mejor. (pag. 165,171 — 201)

La lectura de estos resultados expresa la importancia sobre mesurada que
se da a los salarios, prestaciones, tipo de supervision y politicas internas de la
organizacion. Predomina el conservadurismo, la estabilidad de las actividades y la
certeza de que nada cambia. En el extremo derecho del continuum, los métodos de
organizacion se identifican por el modelo organico, que resalta la eficiencia, la
atencion a los factores motivacionales, la innovacion y la creatividad, y se establece
gue son movibles en vias de mejora continua los puestos y actividades

organizacionales.

Chiavenato (2007), refiere, que la administracion de recursos
humanos posee una labor administrativa que se encuentra destinada a
adquirir, entrenar, calificar y a remunerar a los empleados, es debido a ello,
gue nos manifiesta indirectamente la innegable importancia que posee que
una organizacion o institucién posee un departamento o una oficina dedicada
exclusivamente al personal y que ésta posea todos los recursos para

contratar, capacitar y motivar a los trabajadores. (p, 23).

De acuerdo Calero (2012, p. 76), la Administracion de Recursos
Humanos es el procedimiento por el cual el encargado de la instituciéon o de
la organizacion por medio del planeamiento, organizacion, desarrollo,
orientacion, consigue un control de técnicas que se encuentran en la

capacidad para estimular la labor que desarrollan los trabajadores bajo su
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mando. Conforme al planteamiento del autor, la administracion de los
recursos humanos se materializa, en el mecanismo por el cual los
trabajadores colaboran para lograr no solo sus objetivos personales sino
también los objetivos que se encuentran directa o indirectamente
desarrollados con la institucion (trabajo). Es necesario recalcar que los
objetivos de la organizacion o de la institucion se encuentran relacionados

con los objetivos de la administracion de recursos humanos.

Dentro de las dimensiones de la administracion de los recursos
humanos tenemos a la capacidad profesional en el aula Puelles (2014, p. 51)
refiere respecto, que es una de las caracteristicas mas relevantes del sistema
educativo implementado recientemente. Las particularidades que posee la

capacidad profesional que son las siguientes:

Todos los elementos constituyentes del proceso de planeacion de recursos
humanos se encuentran estrechamente interrelacionados en una forma organizada,

gradual y dinamica.

- La planificacion de recursos humanos de las empresas que poseen gran
capital se realiza a nivel central por los trabajadores que han sido
seleccionados para que desempefien su labor en el area de recursos

humanos.

- Los programas de planeacion de recursos humanos en su mayoria de veces
deben incluirse temas de relaciones en el trabajo y contratacion en masa de

trabajadores.
- La planeacion de recursos humanos es un sistema ordenado por medio del

cual se puede tener conocimiento de las oportunidades y peligros que

pueden originarse en el futuro.
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Coopera a alcanzar los objetivos trazados por medio de la ayuda a la
institucion, para lograr un uso adecuado y correcto de la totalidad de los

trabajadores.

La planeacién de los recursos humanos se encuentra supeditado a la
inmersion de la nueva tecnologia en los puestos de trabajo, es debido a ello,
gue, en ciertas ocasiones, esto se puede traducir en suprimir diversos
puestos de trabajo o de igual manera, puede suponer la implementacion de
nuevos puestos de trabajo en distintas areas que no han sido copadas por

las nuevas tecnologias.

Se puede pronosticar futuras oportunidades o debilidades de los trabajadores
por medio de instrumentos, que pueden ir desde instrumentos muy rusticos

hasta los mas complejos.

Desde la Optica organizacional Ramirez (2000) manifiesta que se puede
encontrar al interior de las funciones que posee la administracién de recursos
humanos, las siguientes: (a) Supervisar que el maestro cree politicas de
personal que sean adecuadas y en la misma linea con la mision de la
institucién; (b) Concurrir a las diversas modulos de entrenamiento para que
los empleadores mejoren en su capacidad para la toma de decisiones; (c)
Afinar la delegacién de facultades al interior del salon; (d) Disefiar una politica
de personal que conlleve diversos procedimientos para que se satisfaga al
cliente, ya que, este es un objetivo que toda organizacién debe poseer. (e)
Deben supervisar que las decisiones que se toman sean las adecuadas y sus
labores sean realizadas con eficiencia; (f) Planear la manera de seleccionar,
reclutar y capacitar al personal o futuro trabajador; (g) Proveer el personal
cuando sea el momento oportuno; (h) Edificar los planes sobre la base de

principios, suposiciones basicas respecto del futuro.
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Referente a la asignacion de funciones, Diaz (2013, p. 37), refiere que
cuando se incluye al futuro trabajador de la organizacion por medio del
reclutamiento, se da inicio, a la asignacion de funciones. Este aspecto conlleva
ciertos pasos de gran complejidad, sin embargo, si estratégicamente tomamos
como principal eje de asignacién de funciones la normatividad y los procesos
curriculares podremos llevar a cabo un proceso mas seguro siguiendo la finalidad
de la misma, por lo que, lleva un cierto tiempo. Estos factores, pueden llegar a ser
molestos, ya que por una parte se encuentran los candidatos que poseen un gran
impetu para iniciar y, de otra parte, se encuentra la organizacion que posee

vacantes para esos candidatos.

La asignacion de funciones se sustenta en ciertos pasos que se ejecutan
para tomar una decisién de que candidatos seran los seleccionados. El proceso se
inicia en el momento en que una persona requiere y solicita de un; y concluye
cuando se toma la decision de que candidato sera el apto para el puesto de trabajo.
Debe matizarse que el proceso de reclutamiento y de seleccionen son integrados
por una sola funcién, que suele ser llamada contratacion. Asimismo, debe
precisarse que en las grandes empresas se le delega la funcién de contratacion a
un director especifico mientras que, en las pequefias empresas 0 instituciones,

quien desempenia esta funcion es el jefe de personal.

Senge (2000, p. 146) manifiesta que en el momento que ideo el concepto de
«institucidn inteligente», éste se interesd con cierta particularidad en entender la
manera de como controlar los sistemas humanos a gran escala, los mismos que
son econdémicos, culturales, politicos y tecnoldgicos; y que no seran comprendidos
si nos quedamos en una sola de esas dimensiones. Cabe sefialar, que este autor
se sorprendié al entender que ninguna persona comprendia la manera de como
dirigir, controlar o incentivar los sistemas humanos a dicha escala, por lo que, para

él nos encontramos sin control.
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En relacién a evaluacion de desempefio una de las principales areas que
componen la administracion de recursos humanos segun Chiavenato (2003, p. 117)
son: Reclutamiento de Personal. Las instituciones tratan de llamar la atencion de
los candidatos y de esa manera lograr adquirir datos sobre ellos para tomar una
decision sobre la necesidad de seleccionarlos o no. El Reclutamiento engloba un
conjunto de sistemas que posee la facultad de llamar la atencion de los candidatos
gue posiblemente sean seleccionados y ademas de ello, que posean la capacidad

de desempefiar el cargo por el cual han sido seleccionados.

Para Lopez (2004, p, 23) significa una actividad del programa de servicio de
Recursos Humanos. Al finalizar las necesidades que poseen los Recursos
Humanos y las particularidades que tienen los puestos de trabajo es cuando puede
ejecutarse un programa de alistamiento para originar un conjunto de futuros
trabajadores que posean potencial y que sepan desempenfar el cargo que se les

encomendara.

La funcion de alistamiento es la de sustituir la seleccion de candidatos. Es una
funcién que busca principalmente llamar la atencion de candidatos potencialmente
adecuados, para que estos, sean seleccionados en un futuro a mediano o largo
plazo. El reclutamiento se da inicio a partir informacion concerniente a las

necesidades presentes y futuras de los Recursos Humanos de la organizacion.

Dentro del Distrito Parroquia Ximena D1 — C6 constan de 10 instituciones de
educacion basica administrada por sus respectivo Director los cuales realizan la
gestiébn del recursos humanos que estan a su cargo como son personal
administrativo, personal docente y personal de mantenimiento, teniendo una
poblacion de 100 personas entre mujeres y hombres, las cuales la mayoria tienen
un nivel de estudio superior, la muestra incluyo a toda la poblacion, es decir muestra

censal; por este motivo no se utilizé ningun tipo de muestro
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion.

Este proyecto es una investigacion de tipo descriptiva — cualitativa y de disefio

sistematico propositiva, por medio de esta propuesta se quiere atender a demandas

complejas y realizar diversas tareas de manera correcta. O bien, como el conjunto

de conocimientos, actitudes y habilidades para desempenfar el cargo de director, en

este sentido las competencias institucionales y de gestién, que implica la capacidad

de generar aplicaciones o0 soluciones adaptadas a determinada situacion,

administrando recurso personal, hasta alcanzar los objetivos trazados. Arguelles

(2005).

3.2 Variables y Operacionalizacion

Tabla 1: Operacionalizacion de variables factica, tematica y propositiva

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable Factica

1. Debilidad en
Gestion de los
recursos humanos

1.1. Administracion

1.2. Gestion.

1.3. Desarrollo

1.1.1. Recursos
1.1.2. Capacitacion
1.1.3. Seleccién

1.2.1. Funciones
1.2.2. Organizacion
1.2.3. Cumplimiento

1.3.1. Actividades de formacion
1.3.2. Desarrollo de conocimientos
1.3.3. Acciones planificadas

Variable

Ejes tematicos

Sub-Ejes tematicos

Variable Tematica
2. Gestion de
recursos basado en
la teoria de
Chiavenato

2.1. Los origenes

2.2. Postulados

2.1.1. Histéricos.
2.1.2 Filosdfico.
2.2.3. Administrativo

2.2.10bjetivos tedricos.
2.2.3. Inductores de recursos y
actividades.

2.3.1 Provisiéon
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2.3 Subsistemas de la
administracion de
recursos humanos

2.3.2 Aplicacion
2.3.3 Mantenimiento
2.3.4 Desarrollo
2.3.5 Control

Variable Ejes tematicos Sub-Ejes tematicos

Variable 3.1. Capacidad 3.1.1. Conocimientos profesionales
propositiva profesional 3.1.2. Experiencia laboral

3. Modelo de 3.1.3. Conocimientos pedagdgicos.

gestion de recursos
humanos

3.2 Asignacién de
funciones

3.3 Evaluacion de
desempefio

3.1.4. Andlisis Critico.

3.2.1 Designacién segln normas
legales.

3.2.2 Designacién de funciones
curriculares.

3.3.1 Cumplimiento de funciones
3.3.2 Monitoreo permanente
3.3.3 Capacitacion profesional
3.3.4 Identificacion de meta.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Dentro de las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos cabe indicar que se

propondrd como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario la cual

respondera a los niveles de administracion de recursos humanos.

Con respecto a la validez se llevard a cabo una validez de contenido se

verificara la relacién item — item, lo cual se llevara a cabo por el juicio de expertos

por ello Hernandez (1997) indica que la validez es la que mide el grado en que un

determinado instrumento expresa concisamente, o que se pretende medir. Asi

pues, para determinarla, se debe en primera instancia, revisar como ha sido utilizada

previamente la variable en otras investigaciones. Para luego, sobre la base de base

de la anterior revision, elaborar otro instrumento, en el cual, sea posible medir la
variable, Hernandez (1997). (Anexo 4)
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3.4. Aspectos éticos

Pérez, (2002) indica que los aspectos éticos dentro de una investigacion
pretenden mostrar los diferentes codigos, declaraciones y normas que se han
dictado en el mundo para la proteccion de la experimentacion cientifica. Como parte
de los aspectos éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion sera la
realizara la debida citacion y referenciacién de los autores tomados durante la
investigacién, asi como también validaciones por parte de expertos conocedores

del tema con la finalidad de tener un resultado con mayor objetividad.
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IV. RESULTADOS

1. Se Propuso el modelo de gestion en recursos humanos segun la teoria

de Chiavenato para fortalecer la administracion en las escuelas del

distrito D1-C6 Guayaquil

2. Se identifico la capacidad profesional del recurso humano a partir del

andlisis de los conocimientos profesionales y pedagdgicos, experiencia

laboral y analisis critico

3. Se asigné de manera adecuada las funciones del recurso humano desde

la perspectiva de la normatividad legal y funciones curriculares.

4. Se evalud el desempefio la capacidad profesional para la mejora del

recurso humano a partir del analisis de los conocimientos profesionales y

pedagodgicos, experiencia laboral y andlisis critico.

llustracién 1: Modelo de gestién de Recursos Humanos

* Conocimientos profesionales
* Experiencia laboral

Capacidad

Profesionql * Conocimientos pedagdgicos.
* Andlisis Critico.

Asignacion S
esignacion segon normas legales.
d * Designaci g legal
= * Designacién de funciones
funCiones curriculares.

EV(]IU(]Ci(')n * Cumplimiento de funciones
d * Monitoreo permanente
e c i .
* Capacitacién profesional

desem peﬁo * |dentificacion de meta.

Fuente: Elaboracion propia
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V. DISCUSION

Como parte de nuestra investigacion propositiva con lo que respecta a la
gestion de la administracidbn recursos humanos podemos avalar nuestra
propuesta con lo estudiado por Sierra (2017) quien en su investigacion como
parte de su andlisis hizo uso de un cuestionario el cual fue validado por expertos
en el area de Recursos humanos en donde reviso y comprobo la influencia de
la gestion de los recursos humanos frente a los resultados organizacionales,
evidenciando de esa manera que existe la necesidad de incluir medidas que no
solo sean recompensas financieras si no que parte de esas recompensas se
encuentren vinculadas al desarrollo tecnolégico y profesional del personal, asi
también dentro de su estudio indico que se debe incluir un disefio de puesto de
trabajo y desarrollo profesional del empleado, lo cual al contrastarlo con
nuestra investigacion podemos decir que nuestra propuesta cumple y va de la
mano con los objetivos y medidas que Sierra (2017) propone como parte de sus
conclusiones ya que nuestra propuesta va dirigida a que la gestion
administrativa de recurso humano debe darse tanto en directivos como docentes
bajo el enfoque de la asignacion de funciones y la evaluacién de desempefio a
partir del cumplimiento, monitoreo, capacitacion e identificaciones de metas, y
todo ello sustentado en el enfoque tedrico expuesto por Diaz (2003) quien se
refiere que en el proceso de reclutamiento de nuevos funcionarios el proceso de
asignacion de funciones muchas veces es complejo pero es posible si se realiza
de manera estratégica a partir de la normatividad legal y su designacion de

procesos curriculares.

Por otro lado haciendo el analisis respectivo de la investigacion realizada
por Martinez (2018) se evidencio que trabajé bajo un instrumento elaborado
exclusivamente en the web of science en el que pudo establecer las diferencias
y similitudes frente a los profesionales quienes trabajan sobre un proceso de
recursos humanos ya establecido, concluyendo asi que la capacidad profesional
gue debe de tener el recurso humano es esencial puesto que ella esta medida
bajo la experiencia profesional y experiencia laboral ya que con estas
caracteristicas a modo empresarial o educativo se podran lograr los objetivos

establecidos en la gestidén de recursos humanos, dicha conclusién se contrasta
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con nuestra investigacion puesto que como propuesta de fortalecimiento de la
administracion de recursos humanos se establecié que uno de los ejes tematicos
principales de nuestra propuesta es analizar la capacidad profesional de los
docentes o directivos de las respectivas unidades educativas ya que ello ayudara
a conocer y fortalecer tanto la experiencia laboral, conocimientos pedagoégicos y

analisis critico.

Asi mismo si observamos la investigacion presentada por Arrobo (2017) se
evidencia que hizo uso de un cuestionario cuya estructura contaba con 25 items
y fue validado por 2 procesos de validacion, el proceso de juicio de expertos y el
de confiablidad por estadistico de alfa de Cronbach, a partir de lo cual se pudo
observar las falencias que se presentaban a nivel organizacional lo que conllevo
a generar un modelo de gestion basado en el modelo 360°, mencionando que
dicho modelo permite realizar evaluaciones a nivel organizacional midiendo el
desemperio y las competencias profesionales para de esa manera realizar una
asignacion de manera adecuada segun el puesto de trabajo del personal de la
empresa, es a partir de ello que como parte de los resultados y conclusiones
Arrobo (2017) menciono que después de la aplicacion del modelo de gestion se
obtuvieron trabajadores motivados y eficientes los cuales se mantuvieron con
esas actitudes hasta 5 meses después de aplicado el modelo generando una
mejor organizacion y control de desempefio lo cual al contrastarlo con nuestra
investigacion tiene similitud puesto que se pretende realizar un modelo basado
en el analisis de competencias tanto profesionales como de desempefio en
donde para el analisis de competencias se hard un analisis previo de los
conocimientos profesionales, experiencia laboral, conocimientos pedagdégicos y
nivel de analisis critico y todo esto a partir del uso del modelo de Kirckpatrick y
aplicacion del balance score card como metodologia agil aplicada por primera

vez en una institucion educativa en el Ecuador.
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Finalmente, con lo que respecta a la investigacion realizada por Ochoa
(2017) quien al igual que Arrobo (2017) hizo uso de la aplicacion de la encuesta
y a partir de una prueba piloto logro determinar la situacion actual por la cual
atraviesa la organizacion, identifico que gran parte de los funcionarios tienen un
alto desconocimiento de las politicas aplicadas para la planificacion, y asi
tambien mencionaron no sentirse satisfechos con los procesos y la frecuencia
con la que se realizan los adiestramientos de manera interna o externa a la
empresa ya que estas son un factor primordial para la mejora de su
desempenio, dichos resultados tienen similitud con lo que se pretende mejorar
en nuestro modelo propuesto ya que como parte del modelo se menciona que
para que se realice un adecuado proceso de asignacion de funciones se debe
de trabajar, investigar y capacitar a los miembros de la organizacion frente a los

procesos de normatividad legal y designacion de funciones curriculares.
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VI. CONCLUSIONES

1.-Se realizé un analisis cualitativo observacional a partir de la realidad
problematica que se vive dentro de las escuelas del distrito DI — C6 de Guayaquil
obteniendo como evidencia que hay diversas falencias en sus procesos de
gestién, todo ello por la falta de un modelo adecuado para la eficiencia de la
administracion del recurso humano, por lo cual identificado ello, como parte de
la propuesta tedrica se tomoé lo expuesto por Chiavenato (2000) en su libro
administracion de recursos humanos, logrando obtener un modelo de gestion
basado exclusivamente en dichas falencias, puesto que el ambito de la
administracion del recurso humano es extenso el modelo se centro
especificamente en dichos procesos gue estan siendo afectados mas ahora en
la actualidad con el problema situacional de la pandemia generada a nivel

mundial.

2.-En el proceso de andlisis observacional de la gestion de administracion de
los recursos humanos en las escuelas del distrito DI — C6 de Guayaquil, se
evidencio que existe deficiencia en los procesos administrativos frente a los
recursos materiales, procesos de gestion y de seleccion de personal, asi como
también deficiencia en los procesos organizacionales y de cumplimiento de
objetivos, por otro lado cabe indicar que falta reforzar las actividades de

formacion profesional y acciones planificadas.

3.-Como parte de las teorias identificadas en la administracion de recursos
humanos tenemos las teorias expuestas por Chiavenato (2000) quien nos
expresa los origenes, postulados y subsistemas de la administracion de
recursos, asi como también los postulados expuestos por Puelles (2014), Diaz
(2013), referente a la capacidad profesional y asignacion de funciones

respectivamente.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1.-Se recomienda a los directivos de las escuelas del distrito DI — C6 de
Guayaquil analizar la propuesta del modelo planteado para su evaluacion y
aplicacién dentro de la institucién puesto que ello permitira y ayudara a mejorar

los procesos de administracion de recursos humanos.

2.-Se recomienda realizar un proceso experimental con un pre y post test,
puesto que ello es factible por el cuestionario elaborado y validado por parte de
los expertos, de esa esta manera al aplicar el pre test se puede obtener
informacion acerca del nivel de deficiencia que se tiene en referencia a la gestion
de recursos humanos, y una vez identificado ello aplicar el modelo propuesto y
analizar sus resultados a partir del post test para medir la eficiencia del modelo

establecido.

3.-Se recomienda fortalecer los procesos de gestion y de seleccién de
personal, asi como también de gestidén en lo que respecta a la organizacion y
cumplimiento de objetivos, sin dejar de lado las actividades de formacioén y
acciones planificadas, que es el ambito que mas se ve afectado en las escuelas
del distrito DI — C6 de Guayaquil.

42



VIll.  PROPUESTA

PROPUESTA

l. REFERENCIAS GENERALES

1.1. Denominacion: Modelo de gestién en recursos humanos segun la teoria de

Chiavenato para fortalecer la administracion
1.2. Beneficiarios: Instituciones Educativas, docentes y directores.

1.3. Nivel Educativo: Docentes y Directivos.

1.4. Responsable: Omar Hidalgo Altamirano.

I. OBJETIVOS
2.1. Objetivos generales

Proponer el modelo de gestion en recursos humanos segun la teoria de Chiavenato

para fortalecer la administracion en las escuelas del distrito D1-C6 Guayaquil

2.2. Objetivos Especificos

Identificar la capacidad profesional del recurso humano a partir del andlisis de los
conocimientos profesionales y pedagdgicos, experiencia laboral y analisis critico.

Asignar de manera adecuada las funciones del recurso humano desde la

perspectiva de la normatividad legal y funciones curriculares.

Evaluar el desempefio la capacidad profesional para la mejora del recurso humano
a partir del analisis de los conocimientos profesionales y pedagdgicos, experiencia

laboral y analisis critico.
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[ll. FEUNDAMENTOS DE LA PROPUESTA

3.1. Fundamentos tedricos que avalan la propuesta

Chiavenato (2003) manifiesta que la administracién de recursos humanos
constituye un proceso que permite dirigir mediante el esfuerzo de las personas y de
Su motivacion, un proceso de control de sus acciones midiendo de esa manera su
capacidad profesional mediante la cual se podra lograr de manera adecuada la
asignacion de funciones con el propésito de modificar su comportamiento a partir
de una evaluacion de desempefio segun las necesidades de la institucion. Sin la

intervencioén activa de la organizacion pasiva frente a las labores. (p.18)

Por otro lado, tenemos como principal teoria de capacidad profesional la cual
segun Puelles (2014, p. 51) la refiere como a una de las caracteristicas mas
destacadas del nuevo sistema educativo ya que dentro de sus caracteristicas tiene
la planificacion de los recursos humanos con personal especificamente calificado,
asi también tenemos los programas para la planeacién de recursos con lo cual de
esta manera se contribuird al logro de los objetivos planteados mediante el apoyo a

la organizacion.

Asi mismo tenemos como teoria que sustenta nuestro segundo eje tematico
a la asignacion de funciones la cual segun Diaz (2013, p. 37), indica que una vez
gque se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obtenido mediante el
reclutamiento, se da inicio de la asignacion de funciones. Esta fase implica una serie
de pasos que afaden complejidad a la decision de contratar y consumen cierto
tiempo. Estos factores pueden resultar irritantes, tanto para los candidatos, que
desean iniciar de inmediato, como para los directores de las instituciones educativas

con vacantes.

Finalmente, como tercer eje tematico tenemos a la evaluacion de
desempefio, la cual segun Chiavenato (2003, p. 117) esta se da cuando las
organizaciones tratan de atraer los individuos y obtener informaciones al respecto

de ellos para decidir sobre la necesidad de admitirlos o no, lo cual también en pocas

38



palabras se conoce como el reclutamiento lo cual se puede decir que es un conjunto
de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.

3.2. Fundamentos metodoldgicos de la propuesta

La propuesta se fundamenta metodolégicamente en lo expuesto por la
Unesco (2011), presentado en su repositorio digital, denominado Manual de gestion
de recursos para directores de instituciones educativas, para nuestra investigacion
la propuesta queda esquematizada de la siguiente manera:

llustracion 2: Modelo de gestion de Recursos Humanos

* Conocimientos profesionales

Ca pQCId a d * Experiencia laboral

Profesionql * Conocimientos pedagogicos.

* Andlisis Critico.

Asignacion o
d * Designacion segun normas legales.
e * Designacion de funciones

funciones curriculares.

EV(]IU(]Cién * Cumplimiento de funciones
d * Monitoreo permanente
e C - .
* Capacitacion profesional

desempeﬁo * ldentificacién de meta.

Fuente: Elaboracion propia

Al analizar de manera detalla el esquema presentado por la Unesco (2011)
podemos decir que como parte de las perspectiva que ellos recomiendan para un
adecuado proceso de gestion de recursos se debe de tomar en cuenta a la
movilizacion de recursos la cual es la predisposicion y capacidad de organizar los
recursos humanos de manera tal que estos puedan ayudar al logro de los objetivos
como parte de la gestion institucional, esto tiene similitud con lo que se expondra en
nuestra variable propositiva en su eje tematico capacidad profesional puesto que
como sub ejes teméaticos se pretende realizar un analisis de los conocimientos

profesionales y pedagdégicos, experiencia laboral y andlisis critico lo cual permitira
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tener una adecuada organizacion del recurso humano ayudando asi al alcance del

logro de los objetivos institucionales.

Por otro lado, la Unesco (2011) hace mencion a una perspectiva desde la
priorizacion de procesos y comunicacion, dichas perspectivas tienen como
objetivo y son conceptualizadas como la generacién y mantencion de los recursos
tanto materiales como humanos, los cuales solo seran logrados a partir de una
adecuada asignacion de funciones haciendo cumplimiento de los procesos
normativos y curriculares, todo ello lo cual tiene la finalidad de concretar de manera
especifica los procesos que se establecieron como objetivos, esto va de la mano
con lo expuesto en el apartado 3.2 de nuestro eje tematico, en donde con respecto
al sub eje tematico se plantea que para obtener una mejora de la administracion
referente al recurso humano, se debe realizar gestion frente a la asignacién de
funciones de las cuales para lograr el alcance de objetivos debe de formar parte

tanto el proceso legal como el curricular.

Finalmente, respecto a la perspectiva interaccién de los miembros y
procesos vinculados a la gestion del aprendizaje, Unesco (2011) menciona que
a partir de estas perspectivas se debe de impulsar la gestion del recurso humano
teniendo en cuenta la relacion entre la estructura, estrategia, sistemas y
capacidades tanto internas como externas a la instituciéon forjando a su vez la
capacidad de articular los procesos mentales que existen entre los miembros de la
instituciéon con el fin de generar ambientes de mayor confianza dentro de la
organizacién, lo cual al analizarlo con respecto a nuestro tercer eje tematico la
evaluacion de desempefio podemos identificar que cumple con lo propuesto por
la Unesco ya que se basa al cumplimiento de funciones, monitoreo, capacitacion e
identificaciébn de metas lo cual sustenta el proposito de obtener recurso humano

capaz de mostrar habilidades tanto internas como externas a la institucion.
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PROPUESTA O MODELO DEL PROGRAMA

La propuesta sera desarrollada en 8 sesiones con los directivos o con las

respectivas areas responsables de la gestion de recursos humanos, para lo cual se

presenta a continuacion:

Tabla 2: Cuadro de resumen de actividades de la propuesta para el disefio de
gestiéon de recursos

N ° OBJETIVO ACTIVIDADES A DESARROLLAR
SESION
Determinar el nivel de Verificar el manejo adecuado de la informacién
1° conocimientos Identificar la habilidad en la aplicacion de los
Sesion profesionales procedimientos.
Demostrar actitud decidida, flexible y
perseverante
Demuestra capacidad para pensar lo que se
hace.
Medir el nivel de Conocer la eficiencia de las estratégicos puestas
2° experiencia laboral en practica
Sesion Analizar la formacion a partir de uso de las Tl
Reconocer las politicas sobre recompensas y
reconocimiento.
Conocer el nivel de Reconocer las estrategias de ensefianza
3° conocimiento Demuestra conocimiento sobre el curriculo
Sesion | pedagdgicos Establecer dominio en la actividades educativas
Relacionar los conocimientos tedrico - practicos
Conocer normatividad Determinar las funciones especificas de los cargos
4° legal para la 0 puestos de trabajo
Sesion asignacion de Proporcionar informacion sobre funciones vy

funciones

ubicacion en la estructura organica

Facilitar procesos de induccién y adiestramiento.
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Establecer los

5° procesos curriculares Conocer la guia para la elaboracién de plan de

Sesion | segun las funciones a estudios
desarrollar
Fomentar el Establecer niveles que permitan establecer la

6° cumplimiento de las calidad y equidad educativa.

Sesion | funciones Promover el conocimiento y practica tecnoldgica
establecidas y Impulsar la implementacion de politicas en el
monitorearlas de ambito educativo.
manera permanente
Desarrollar Desarrollar capacitacion organizacional

7° capacitaciones Generar comunicacion asertiva
Sesion | profesionales para un Desarrollar procesos para el entrenamiento de

mejor desempefo

liderazgo

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 3: Plan Operativo de la propuesta

Sesiones | Objetivos Estrategias Actividades Medios y materiales Evidencia
- Verificar el ) i L
) - Diapositivas Disefio de un
manejo adecuado
) ] formato que
de la informacion . y .
- - Retroalimentacion cuantifique las
. _ . | - Identificar la )
Realizar un analisis » de los procesos | reacciones respecto
o habilidad en la o
) de los conocimientos L institucionales  de | a la
Determinar el ) aplicaciéon de los ] y
) profesionales o acuerdo con | retroalimentacion,
1° nivel de - procedimientos. ]
) o adquiridos por los ) organigrama para que de esa
Sesion conocimientos - Demostrar actitud )
) docentes y o ) establecido. manera se puedan
profesionales ) ) decidida, flexible
directores a partir de establecer
) . y perseverante. L i
retroalimentacion. - Aplicacion del | estandares de
- Demuestra n )
) modelo medicién del nivel de
capacidad para ) ) o
Kirckpatrick para la | conocimiento  que
pensar lo que se 5 »
evaluacion de la | van adquiriendo.
hace. y
formacion
- Diapositivas
- Realizacion de
retroalimentacion
con caso y
- Conocer la ) Evaluacién de las
o ecuatoriano en el )
eficiencia de las ) ) estrategias usadas
) cual se evidencia la
estrategias . para caso
Uso de casos necesidad de ) )
o ) puestas en ) ecuatoriano medible
practicos para medir ) estrategias )
] ] S practica ] ) a través de pruebas
Medir el nivel de | eficiencia de ) aplicables a la vida | . )
o ) - Analizar la o digitales con puntaje
2° experiencia estrategias, uso de y ) cotidiana.
y o formacion a partir de 0 - 10.
Sesion laboral canales digitales y
o de uso de las TIC.
reconocimiento - Uso de canales
» - Reconocer las o Uso de software
sobre las politicas i digitales para la ) )
) politicas  sobre L office mediante
educativas. agilizacion de ]
recompensas Yy ) presentaciones en
o procesos educativos
reconocimiento. Word, Excel y power
(Word, Excel, Power )
) point
point)
) Analisis de - Diapositivas - Presentacion de
Conocer el nivel ) - Reconocer las ] .
o estrategias ) diapositivas con
3° de conocimiento ) estrategias de
g . curriculares para el . - Uso de la los nuevos
Sesion pedagdgicos ensefianza o ; o
proceso de bibliografia conocimientos
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ensefianza

educativa

Demuestra
conocimiento
sobre el curriculo
Establecer
dominio en la
actividades
educativas
Relacionar los
conocimientos

tedrico — practicos

expuesta por
Monereo en su libro
Estrategias de
ensefianza

aprendizaje.

obtenidos a
partir de lo
estudio y
aprendido por lo
expuesto en el
libro de
Monereo.

Conocer

Presentacion de la

normativa que se

Determinar las
funciones
especificas de los
cargos o puestos
de trabajo

Diapositivas

Exposicion y
presentacién del
reglamento de las
instituciones

privadas de
educacién Basica y

Grabaciones de los
cursos realizados y
examen de
conocimientos de los

articulos aprendidos

o establece para los Proporcionar educacién Técnica )
normatividad o ) . . mediante las
conocimientos de los informacion sobre productiva por el o
4° legal para la . L capacitaciones.
y ] L derechos legales y funciones y Ministerio de
Sesion asignacion  de L y
) su deber por parte ubicacion en la educacion - .
funciones ] . - Certificados
de la asignacion de estructura Ecuador. )
] o Obtenidos  por
funciones. organica .
- o los webinar
Facilitar procesos Capacitaciones ) .
] . ) ) realizados Via -
de induccion y online o webinar .
) ) Online
adiestramiento. para proceso de
induccion de los
docentes y
directores.
- Sesion didactica
y en la que se
Presentacion i
] hara la
L mediante i
Realizacion de una ] - presentara un
Establecer los i diapositivas y )
guia de plan de ) disefio
procesos . Conocer el organizadores )
) estudios para el . . curricular
5° curriculares modelo para la graficos de una guia
. . desarrollo de . ) basado en
Sesion segun las elaboracién de de plan de estudios .
) procesos . . Andlisis,
funciones a ) plan de estudios autorizada por el )
curriculares L Competencias,
desarrollar Ministerio de )
adecuados y Indicadores de
Educacion de
logro,
Ecuador

experiencias

formativas

44




Fomentar el
cumplimiento de

Uso e
implementacion de
BSC ( balance score

Establecer

niveles que
permitan
establecer la

calidad y equidad
educativa.

Promover el

- Diapositivas con la
presentacién y
explicacién a detalle

Uso de bibliografia a
libro de
Kaplan y Cuadro de

partir del

mando integral con

las  funciones | Card) para o del BSC creado por | la presentacion de
6° ) ) conocimiento y o
. establecidas y | monitorear la o Kaplan 'y Norton | los objetivos
Sesion ) } practica ) o
monitorearlas metodologia o (1992) en su libro | organizacionales
o tecnologica. ) .
de manera | estratégica y el logro The Strategy- | (dicha sesion se
o Impulsar la )
permanente de objetivos ) 5 Focused complementarq con
o implementacion L y
organizacionales » Organizacion la sesion 7° y el uso
de politicas en el
o ] del Software Trello)
ambito educativo.
Establecer El software trello
) Uso del software Trello e
herramientas ] ) permitira descargar
(organizador de ideas y
adecuadas para ) de manera
organizador de |
un adecuado o inteligente un reporte
o o cumplimiento de
Seguimiento de las seguimiento  de ) del alcance y avance
Integrar ] o funciones o metas)
metas establecidas cumplimiento de de metas en
7° procesos de ]
5 ) o mediante procesos metas. L ) formatos Word vy
Sesién identificacion de o Aplicacion pertinente y 3
tecnologicos de Establecer las . Excel, asi como
metas o desempefio en el uso del y
mayor eficiencia metas y _ | también
) software trello a través ]
construirlas  de recordatorios y
de las metas
acuerdo con la alertas tanto en

realidad de mi

organizacion

establecidas por mi

organizacion

computadora como

en teléfono movil.
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Tabla 4: Sesion 1: Conocimientos profesionales

Actividades

Contenido

- Manejo adecuado de informacion

- Aplicacion de conocimientos

- Actitudes predispuestas para el proceso de aprendizaje
- Capacidad de pensar lo que se debe de hacer
Objetivo

- Determinar el nivel de conocimientos profesionales

Estrategia
- Realizar un andlisis de los conocimientos profesionales adquiridos por los

docentes y directores a partir de retroalimentacion.

Desarrollo:

- Para el desarrollo de la presente sesidbn se hard hincapié con una
retroalimentacion del proceso institucional lo cual debe estar establecido con

el organigrama institucional.
- Aplicacion estratégica del modelo planteado por Kirckpatrick lo cual permitira
evaluar de manera estratégica la formacion de los profesionales en diferentes

maneras.

Tabla 5: Sesion 2: Experiencia Laboral

Actividades

Contenido

- Eficiencia de las estrategias puestas en practicas segun los ejemplos
establecidos

- Aplicacion de conocimientos

- Actitudes predispuestas para el proceso de aprendizaje

- Capacidad de pensar lo que se debe de hacer

Objetivo
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Determinar el nivel de conocimientos profesionales

Estrategia

Realizar un analisis de los conocimientos profesionales adquiridos por los

docentes y directores a partir de retroalimentacion.

Desarrollo:

Presentacion en organizadores graficos ( power point, prezi, etc) casos
practicos que nos ayuden identificar de manera precisa la aplicacion de
estrategias a través de conocimientos adquiridos como profesionales, lo cual
al final de la sesién la audiencia tendra que hacer presentacion de su caso
practico haciendo uso de las herramientas tecnologicas con la finalidad medir

su nivel de experiencia.

Lluvia de ideas en referencia al conocimiento de politicas educativas para
medir de manera cualitativa lo cuan preparados y el nivel de conocimientos

gue se tienen sobre las mismas.

Tabla 6: Sesion 3: Conocimiento pedagogico

Actividades

Contenido

Objetivo

Estrategas de ensefianza
Conocimiento del curriculo
Dominio de actividades educativas

Conocimientos tedrico — practico

Conocer el nivel de conocimiento pedagdgico

Estrategia

Andlisis de estrategias curriculares y proceso de ensefanza
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Tabla 7: Sesion 4: Normatividad legal y asignacion de funciones

Actividades

Contenido

- Funciones especificas de puestos y cargos de trabajo
- ldentificacién de la estructura organizacional

- Procesos de induccion y adiestramiento.

Objetivo

- Conocer la normatividad legal vinculada con la asignacion de funciones

Estrategia

- Presentacion de la normativa que se establece para el conocimiento de

los derechos legales y su deber por parte de la asignacién de funciones.

Tabla 8: Sesion 5: Proceso curriculares segun las funciones

Actividades

Contenido

- Representadores gréficos y exposicidon de la guia de plan de estudios
autorizada por el ministerio de educacién del ecuador.

Objetivo

- Establecer los procesos curriculares a partir de las funciones a desarrollar

Estrategia

guia didactica en funcién a desarrollo de procesos curriculares y la

asignacion de funciones

- Evaluacién de los conocimientos obtenidos a partir de la creacién de una

Tabla 9: Sesion 6: Cumplimiento de funciones y monitoreo

Actividades

Contenido

- Presentacién did4ctica y detallada del método BSC.

- Evaluacién y recapitulacion del método BSC.

- Uso de herramientas tecnolégicas para el desarrollo del método BSC

- Dominio de actividades educativas
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- Conocimientos tedrico — practico

Objetivo
- Fomentar el cumplimiento de las funciones establecidas y monitoreo de

manera permanente

Estrategia
- Uso e implementacion del BSC (balance score card) para el monitoreo de

la metodologia estratégica y cumplimiento de objetivos institucionales

Tabla 10: Sesién 7: Procesos de integracién de metas

Actividades

Contenido

- ldentificar el conocimiento de aplicativos para la organizacién de
contenido (tareas diarias, metas, procesos, etc.)

- Capacitacion y presentacion detallada del uso del software trello

- Organizacion y presentacion de metas y labores diarias

- Evaluacion y retroalimentacion de los conocimientos obtenidos.

Objetivo

- Conocer el nivel de conocimiento pedagogico

Estrategia
- Uso del software trello para el seguimiento de las metas establecidas

mediante procesos tecnoldgicos de mayor eficiencia.
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ANEXOS
ANEXOS 1: Ficha técnica de la propuesta

MODELO DE GESTION EN RECURSOS HUMANOS SEGUN LA TEORIA DE CHIAVENATO
PARA FORTALECER LA ADMINISTRACION

1. REFERENCIAS GENERALES

1.1. Denominacion: Modelo de gestién en recursos humanos segun la teoria de
Chiavenato para fortalecer la administracion

1.2. Beneficiarios: Instituciones Educativas, docentes y directores.
1.3. Nivel Educativo: Docentes y Directivos.
1.4. Responsable: Omar Hidalgo Altamirano.

2. OBJETIVO

Realizar un modelo de gestidn en recursos humanos segun la teoria de Chiavenato
para fortalecer la administracion en las escuelas del distrito D1-C6 Guayaquil.

Identificar la capacidad profesional del recurso humano a partir del andlisis de los
conocimientos profesionales y pedagdgicos, experiencia laboral y andlisis critico.

Asignar de manera adecuada las funciones del recurso humano desde la
perspectiva de la normatividad legal y funciones curriculares.

Evaluar el desempefio la capacidad profesional para la mejora del recurso humano
a partir del analisis de los conocimientos profesionales y pedagodgicos, experiencia
laboral y andlisis critico.

3. FUNDAMENTO TEORICO

Chiavenato (2003) manifiesta que la administracion de recursos humanos constituye
un proceso que permite dirigir mediante el esfuerzo de las personas y de su
motivacién, un proceso de control de sus acciones midiendo de esa manera su
capacidad profesional. (p.18). Asi dentro de los fundamentos tedricos Capacidad
profesional la cual segun Puelles (2014, p. 51) la refiere como a una de las
caracteristicas mas destacadas del nuevo sistema educativo, por otro lado, tenemos
la asignacion de funciones la cual segun Diaz (2013, p. 37), indica que una vez que
se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenido mediante el reclutamiento, se
da inicio de la asignacién de funciones, finalmente tenemos la evaluacién de

desempefio, la cual segin Chiavenato (2003, p. 117) esta se da cuando las
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organizaciones tratan de atraer los individuos y obtener informaciones al respecto de

ellos para decidir sobre la necesidad de admitirlos o no.

4. FUNDAMENTO METODOLOGICO

Capacidad

* Experiencia laboral

Profesional

* Andlisis Critico.

Asignacion
de

funciones

* Conocimientos profesioncles

* Conocimientos pedagdgicos.

* Designacién segin normas legales.
* Designacion de funciones

curriculares.

Evaludci(')n * Cumplimiento de funciones
d * Monitoreo permanente
e C - .
* Capacitacién profesional
* Identificacién de meta.

desempeiio

Con respecto a la capacidad profesional se pretende realizar un analisis de los

conocimientos profesionales y pedagdégicos, experiencia laboral y analisis critico lo cual

permitira tener una adecuada organizacion del recurso humano ayudando asi al alcance

del logro de los objetivos institucionales, asi también para la asighaciéon de funciones

se debe lograr el alcance de objetivos tanto en el proceso legal como el curricular ya

gue es un proceso que esta estrechamente relacionado con todo el proceso institucional.

Finalmente, respecto a la evaluacién de desempefio podemos identificar que cumple

con lo propuesto por la Unesco ya que se basa al cumplimiento de funciones, monitoreo,

capacitacion e identificacion de metas lo cual sustenta el propdsito de obtener recurso

humano capaz de mostrar habilidades tanto internas como externas a la institucion.
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5. LA PROPUESTA

N ° OBJETIVO Desarrollo
SESION
Determinar el nivel de Disefio de un formato que cuantifique las reacciones respecto a la
1° conocimientos profesionales | retroalimentacion, para que de esa manera se puedan establecer
Sesion estandares de medicion del nivel de conocimiento que van
adquiriendo.
Medir el nivel de experiencia | Evaluacion de las estrategias usadas para caso ecuatoriano medible a
2° laboral través de pruebas digitales con puntaje de 0 — 10. Uso de software office
Sesion mediante presentaciones en Word, Excel y power point
Conocer el nivel de y ) N o )
o o Presentacion de diapositivas con los huevos conocimientos obtenidos a
3° conocimiento pedagdgicos ] ] ] )
5 partir de lo estudio y aprendido por lo expuesto en el libro de Monereo.
Sesion
Conocer normatividad legal Grabaciones de los cursos realizados y examen de conocimientos de
o . L
4 para la asignacion de los articulos aprendidos mediante las capacitaciones. Certificados
Sesion funciones Obtenidos por los webinar realizados Via - Online
Establecer los procesos L i 3 L )
) . Sesion didactica en la que se hara la presentara un disefio curricular
5° curriculares segun las . ) ) o
y ] basado en Andlisis, Competencias, Indicadores de logro, experiencias
Sesion funciones a desarrollar )
formativas
Fomentar el cumplimiento de o : ) ]
) ) Uso de bibliografia a partir del libro de Kaplan y Cuadro de mando
6° las funciones establecidas y ) . o o )
» ) integral con la presentacién de los objetivos organizacionales (dicha
Sesion monitorearlas de manera o i By
sesion se complementara con la sesion 7° y el uso del Software Trello)
permanente
Desarrollar capacitaciones El software trello permitird descargar de manera inteligente un reporte
7° profesionales para un mejor del alcance y avance de metas en formatos Word y Excel, asi como
Sesion desempefio también recordatorios y alertas tanto en computadora como en teléfono

movil.
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Anexo 2: Fichatécnica del instrumento

9.

NOMBRE: Cuestionario para medir la administracion de recursos
humanos

AUTORES: Omar Hidalgo Altamirano
FECHA: 01/08/2020

OBJETIVO: Determinar el nivel de la gestion de administracion de
recursos humanos en las escuelas del distrito DI — C6 Guayaquil.

APLICACION: Directivos de las escuelas del distrito DI — C6 Guayaquil.
ADMINISTRACION: Individual

DURACION: 40 minutos

TIPO DE ITEMS: Cuestionario

N ° DE ITEMS: 46 items.

10. DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

DIMENSION 1: Capacidad profesional (6 items)

Consta de 2 indicadores: Conocimientos y Experiencia (3 items)

Ejecucién y analisis (3 items)

DIMENSION 2: Asignacion de funciones (6 items)

Consta de 2 indicadores: Consejo académico y demanda laboral (3 items)

Funciones y Perfil (3 items)

DIMENSION 3: Evaluacion del desempefio (8 items)

Consta de 3 indicadores: Funciones y monitoreo (3 items)

Capacitacion y trabajo pedagogico (3 items)
Meta y estimulos (2 items)

DIMENSION 4: Administracion (9 items)

Consta de 3 indicadores: Recursos (3 items)
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Capacitacion (3 items)
Seleccion (3 items)

DIMENSION 5: Gestion (12 items)

Consta de 3 indicadores: Funciones (4 items)
Organizacion (4 items)
Cumplimiento (4 items)

DIMENSION 6: Desarrollo (7 items)

Consta de 3 indicadores: Funciones (3 items)
Organizacion (2 items)
Cumplimiento (2 items)

11.EVALUACION:

e Puntuaciones

Escala Escala cualitativa | Escala Escala cualitativa
cuantitativa cuantitativa

1 Nunca 4 Casi siempre

2 Casi nunca 5 Siempre

3 A veces

e Evaluacion en niveles por dimension

Escala Escala cuantitativa
cualitativa
Niveles Capacidad | Asignacién de | Evaluacion del | Administraciéon | Gestion Desarrollo
profesional | funciones desempefio
Valor | Valor | Valor | Valor | Valor | Valor Valor Valor | Valor | Valor | Valor | Valor
min. | max. | min. max. min. max. min. max. min. max. min. max.
Deficiente | 6 14 6 14 8 18 9 21 12 28 7 16
Medio 15 23 15 23 19 29 22 34 29 45 17 26
Eficiente 24 30 24 30 30 40 35 45 46 60 27 35

e Evaluacién de variable: Administracién de recursos humanos

Niveles Competencias genéricas
Puntaje minimo Puntaje maximo
Bajo 46 107
Medio 108 169
Alto 170 230

12.INTERPRETACION DE LA EVALUACION DE LA VARIABLE
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Nivel Deficiente

Nivel Medio

Nivel Eficiente

El docente u directivo

gque se  encuentre
dentro de este nivel
estara indicando que su
de

administrativa

nivel gestion
de
recursos humanos es

deficiente, lo que quiere

decir que existe
diversas falencias o
factores que estan

impactando dentro de
la variable de estudio
gue estd generando
dicho nivel dentro de las

personas evaluadas

El docente u directivo
gue se encuentre dentro
de este nivel estara
indicando que su nivel de
gestion administrativa de
recursos humanos es
medio o regular, lo que
decir

de

humanos que se lleva a

quiere que la

gestion recursos
cabo estad dirigiéndose
por buen camino pero
que aun guedan
procesos por mejorar lo
cual lo mantiene en un

nivel medio.

El docente u directivo

que se encuentre
dentro de este nivel
estara indicando que
su nivel de gestion
de

recursos humanos es

administrativa

eficiente, lo que quiere

decir que la gestion de

recursos humanos
llevado dentro de
dichas unidades
educativas es la
correcta.
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Anexo 3: Matriz de validacion para medir el nivel de la gestion de administracion de recursos humanos en
las escuelas del distrito DI - C6 Guayaquil

OBSERVACIO
ESCALA DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION N /0
RECOMENDA
CION
® © g . RELACION . .
VARIABLE DIMENSION | INDICADORES ITEMS S| o S | @ | RELACION ENTRE LA RELACION | RELACION ENTRE
S 5 9 E| 5 ENTRE LA DIMENSION ENTRE EL ELITEMY LA
g E G>.> qu—'; % VARIABLE Y YEL INDICADOR Y OPCION DE
Z- % < @ (7) LA DIMENSION INDICADOR ELITEM RESPUESTA
. n
N <
Sl NO SI NO | SI NO SI NO
1 | Demuestra sus conocimientos profesionales
Conocimientos | 2 | pone en practica su Experiencia Laboral
y experiencia - — - - —
3 Afianza los conocimientos aprendidos a través de términos
Capacidad sencillos - —
: Elabora y ejecuta oportunamente planes. Programas y actividades
profesional 4 : -
de la unidad educativa
Ejecucion y 5 Posee andlisis critico que le permita tomar decisiones en asuntos
analisis importantes
6 Demuestra responsabilidad en la entrega oportunamente de los
trabajos asignados
) 7 Establecen el Consejo Académico para el proceso de seleccién de
Consejo personal en plazas vacantes
o o académico y
Administracio demanda 8 | Identifica la demanda laboral segun la experiencia laboral
n de recur . . - —
de recursos Asignacion laboral Aplica las normas legales durante el proceso de seleccion de
Humanos 9
de personal
funciones 10 Designa las funciones de acuerdo a las caracteristicas y
) capacidades
Funcmnes y 11 | Evidencia un perfil de acuerdo al puesto de trabajo
perfil P P !
12 Reubica del servicio al interior de unidad educativa de acuerdo al
puesto de trabajo
Funciones y 13 | Cumple sus funciones de manera responsable
» Monitoreo 14 | Monitorea permanentemente para evaluar el desempefio laboral
Evaluacion - — - -
de 15 Realiza eventos de capacitacion profesional después de los
desempefio Capacitacion y resultado del monitoreo
trabajo . . o . .
pedagogico 16 Orienta el trabajo pedagdgico y administrativo del personal que

labora en la unidad educativa
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Identifica metas que el personal docente y administrativo deben

17 o .
Metas y alcanzar antes de una préximo monitoreo?
Estimulos v - -
18 Otorga estimulos y sanciones de acuerdo a sus funciones que
realice
19 Todo el personal se involucra para cumplir con las actividades
programadas
20 Se tiene la cantidad de recursos humanos necesarios para llevar a
Recursos cabo la misién institucional.
21 Existe capacitacién, entrenamiento y perfeccionamiento que debe
tener el personal para trabajar en forma efectiva.
22 Realizan un diagnoéstico para obtener mejores resultados en la
L labor docente
Administrac — — —
! o Cuenta con una administracion adecuada y con conocimiento en el
ion Capacitacion 23 | S
ambito electoral.
2 Se plantean soluciones para posibles dificultades dentro de la
organizacion
25 La organizacion tiene como propésito obtener material electoral
estructurado
L Reciben los nuevos trabajadores algun tipo de entrenamiento o
Seleccion 26 L . .
formacion previa en su puesto de trabajo
27 Se gestiona el personal que se necesita para cubrir las plazas
vacantes
28 | Cumple y hace cumplir las funciones del personal.
) 29 | Es favorable la manera como dirige la organizacion
Funciones — —
30 | El personal se preocupa por la organizacion de las actividades
31 | Delega responsabilidades al personal.
32 Los esfuerzos se encaminan al logro de los objetivos de la
organizacion
o 33 | Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos propuestos
Gestiéon Organizacion
34 | La comunicacion es caracteristica de la organizacion
35 | Los trabajadores evidencian las acciones planificadas.
36 | Se aceptan cambios en favor de la organizacién
37 | Lainnovacion es una caracteristica de la organizacion
Cumplimiento . : :
P 38 | La organizacion es flexible y acepta sugerencias
39 Se utilizan estrategias para mejorar las funciones de la
organizacion
L Ofrece un programa de acogida que incluye formacién inicial para
Desarrollo Actividades 40 prog gidaq Y P

los nuevos empleados
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Se cuenta con actividades de formacién orientadas al desarrollo de

41 conocimientos y habilidades especificas de la organizacion.
42 | Se ofrece una formacion amplia e interdisciplinar
43 Existe formacién para adquirir habilidades de trabajo en equipo y
Formacién de relaciones interpersonales
44 | La formacion esta orientada al desarrollo de carrera profesional
) 45 | Ofrece a sus empleados oportunidades de promocién
Promocién

46

El sistema de promocién esta basado en el desempefio

Firma del Evaluador
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Anexo 4: Matriz de validacion
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta sobre gestion de la administracion de los recursos humanos

OBJETIVO: Determinar el nivel de la gestion de administracion de recursos humanos en las escuelas del distrito DI — C6 Guayaquil.
DIRIGIDO A: Docentes y/o Directivos de las escuelas del distrito DI — C6 Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Omar Hidalgo Altamirano

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor Edmundo Eugenio Arévalo Luna

VALORACION:

Inadecuado Regular Adecuado

FIRMA DEL EVALUADOR



Anexo 5: Cuestionario

DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS

ESCALA

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces
4. Casi siempre

5. Siempre

Perfil Profesional

1 | Demuestra sus conocimientos profesionales

2 | Pone en practica su Experiencia Laboral

3 | Afianza los conocimientos aprendidos a través de términos sencillos

4 Elabora y ejecuta oportunamente planes. Programas y actividades de la
unidad educativa

5 | Posee andlisis critico que le permita tomar decisiones en asuntos importantes

6 Demuestra responsabilidad en la entrega oportunamente de los trabajos
asignados

Proceso de seleccion

v Establecen el Consejo Académico para el proceso de seleccion de personal en
plazas vacantes

8 | ldentifica la demanda laboral segun la experiencia laboral

9 | Aplica las normas legales durante el proceso de seleccion de personal

10 | Designa las funciones de acuerdo a las caracteristicas y capacidades

11 | Evidencia un perfil de acuerdo al puesto de trabajo
Reubica del servicio al interior de unidad educativa de acuerdo al puesto de

12 trabajo

Disefio de Cargo

13 | Cumple sus funciones de manera responsable

14 | Monitorea permanentemente para evaluar el desempefio laboral

15 Real_iza eventos de capacitacién profesional después de los resultado del
monitoreo

16 Or?enta el trabgjo pedagogico y administrativo del personal que labora en la
unidad educativa

17 Identifica rpgtas que _eI personal docente y administrativo deben alcanzar antes
de una préximo monitoreo?

18 | Otorga estimulos y sanciones de acuerdo a sus funciones que realice

Administracién

19 | Todo el personal se involucra para cumplir con las actividades programadas

20 S(_a ﬁfene Ia_ car_1tidad de recursos humanos necesarios para llevar a cabo la
mision institucional.

21 Existe capacitaci(’)n,_ entrenamiento y _perfeccionamiento que debe tener el
personal para trabajar en forma efectiva.

22 | Realizan un diagndstico para obtener mejores resultados en la labor docente
Cuenta con una administracién adecuada y con conocimiento en el ambito

23
electoral.

24 | Se plantean soluciones para posibles dificultades dentro de la organizacion
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25

La organizacion tiene como proposito obtener material electoral estructurado

26

Reciben los nuevos trabajadores algin tipo de entrenamiento o formacion
previa en su puesto de trabajo

27

Se gestiona el personal que se necesita para cubrir las plazas vacantes

Gestion

28

Cumple y hace cumplir las funciones del personal.

29

Es favorable la manera como dirige la organizacion

30

El personal se preocupa por la organizacion de las actividades

31

Delega responsabilidades al personal.

32

Los esfuerzos se encaminan al logro de los objetivos de la organizaciéon

33

Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos propuestos

34

La comunicacion es caracteristica de la organizacion

35

Los trabajadores evidencian las acciones planificadas.

36

Se aceptan cambios en favor de la organizacion

37

La innovacion es una caracteristica de la organizacion

38

La organizacion es flexible y acepta sugerencias

39

Se utilizan estrategias para mejorar las funciones de la organizacion

Desarrollo

40

Ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial para los nuevos
empleados

41

Se cuenta con actividades de formacién orientadas al desarrollo de
conocimientos y habilidades especificas de la organizacion.

42

Se ofrece una formacion amplia e interdisciplinar

43

Existe formacion para adquirir habilidades de trabajo en equipo y de relaciones
interpersonales

44

La formacién esta orientada al desarrollo de carrera profesional

45

Ofrece a sus empleados oportunidades de promocion

46

El sistema de promocidn esta basado en el desempefio
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de

desarrollo profesional en mentoria médica” La evaluacién del instrumento es de

gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de

éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa y docente

del Hospital Universitario Gineco Obstétrico Pediatrico como a sus aplicaciones.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

DR. EDMUNDO AREVALO LUNA

Grado profesional:

Maestria ( )

Doctor (X )

Area de Formacion académica:

Clinica ( )
X)

Educativa (

Social ( X )
()

Organizacional

Areas de experiencia profesional:

CLINICA-EDUCATIVA

Institucién donde labora:

UNIVERSIDAD PRIVADA ANATENOR
ORREGO

Tiempo de experiencia profesional en el

area:

2 a 4 afios ( )

Mas de5afios ( X))

Experiencia en investigacién y docencia

1. Autor de articulos publicados en revistas indexadas,

sobre temas de psicometria.

2. Autor de investigaciones publicadas en psicologia educativa, psicologia

infanto-adolescentes y familia.
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3. Autor de los libros. Intervencidn ante la violencia y acoso escolar: Una

propuesta metodoldgica (2015). Una visién Iberoamericana de la convivencia
escolar (2017)

4. Docente universitario con 30 afios de experiencia en diferentes
universidades del Peru.

5. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.
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Ev C r juicio

Respetado juez:

Ustag ha sdo selecconade para evaluar el nstrumento ‘Cuestonario pang meair la
adminstracdn de recursos humanos” L

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombee del juez:
Dra Esperarza ida Lean More

Grado profesional- Maestria | |
Doctor ¢ X ) o .
Cimca | | Educaiva (X
Area de Formacson acsdémica: )
) ) Sooal | Qrganzacional( )
Areas de experiencia profesional: ) '
Doczneg_au"mtm

Institucion donde labora: Unwersidad
Cossr Valejo - Piura e sy .
hompoanxmumhiomund Za4 anos (')
area; Madpﬂm [ &8)
Experiencia !‘_.'W““YQQQ“G‘!{ T
2 D_mn!gqnlal.nﬁm%qmdo-%p
l -
4
5

6. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

& Vadar e contersdo de INSIUMensa, Por juicio ge expenas

7 mmsoeusscAuocvmctoN

Nambre de ks Prueba

Autar
Procedencis

i
Tiempo de aplcacon
Ambitg de aplicacisn
Significacion

Cuestiananc pars medi 1a AMINSIracen e recurses
humancs,

Omar Hidalgo Altamirsnra

Guayagquil, Ecusdor

Indradual

Ertre 25 minutos a 40 minuics

Cirectores y Docerces

Esta escan amg Compussla par 46 ilems que exploran el
Conocimento actudl de la gesson ce la adminstracian de
MBOXE0s humenas ifsvés de las Sguentes dimansicnes:
Capacidad profesianal Asignacin de funciones, Evaluacion
Ge desempado, Adminstracidn, Gesatn y Desarrolo
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5. SIGNIFICACION DE LA PRUESA

Escala  Dimensiones Significacion
Se evalla @ capackiad que tensn los profesianaies
Capaciad penenecantes & & organacidn  evaluandd s
profesional conoccimentios y expensnca a partir de la ejscucidn de sus
 GRlrNgias y analsis de @Ak

Agul 58 evalia 5 65 que la aSgNacaN tanio de puestos como
Asgrsasn de o funcones ha 8o resizads de manees sficents. 8 panis
P ot conseios academicas. expenenca laboral, asi tamben
RNes Pasende evalacin e los perfles an funcidn da as

e caracteristcas y capacidades delpersanal
Cueshcrnan Evahuooon de Se evalus ks funciones realzadas y of morvonmes de esss &
ade desempeto  PIY e capadtacion y abao pedagogico onentado al

desamrols =V cumplimiento de metas
protescnal Awnmmmmeonmuucummun
an Administracien  SOSCUSd0 proceso de gestion, ast tambren se redes un
maTmors Sagnostico en referenca de las capacnaccones rectidas con
redca s fraidac de realear uns sdecuada seleccidn del parsonsl

Se evaua ol cumpimiento y W Adecuada realzacion de ks
funciones encomendadas a partr de procesas Gue pamlan
Geston MRICrar 13 GeSON 08 recurscs en el ambia organzaconal

Agu &8 evalua 188 slivaades desa roladas como pane de'
cronograma establecido o programada verfcando 8 su vez

Desamdlic  gue es10s 80N 08 AJeCUANOR para @ debida formacion
imelachuy del persona’

6 PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A COMNUSLEN, & usied e prasenic ol Cusstionans pera medr la admnistracon de
recursos humanos, saborado por Omar Hidaigo Atamirano. De acuerdo con 08 sguientes
indicadares, cathque cada unc de los Rems segun Corresponds

Categoria  Calficacion indicador

 TNoarmgecone Elilemmoesclae 00 o
CLARIDAD criena
nem se 2 Bago Nivel TEl item regusere bastanies moddcacionss o
comprenie una modhicaadn muy grande &n &l Lo de las
fSamene. &% decr, paabras de S0 M0 CON Su HGNIECAN0 O por I3
su  simacsca | rdenacidn de Ik Mismas
semarica 500 3 MOGRRCO rvel 5@ requene una modlicacian muy especiica de
decusiss slgunos ce las semincs del tem.

4 Ak el El ilem es claro Sene semantca y sitans

COHERENC1A 1. totalmerne &n Eliwnmmmmwﬂh
£l item tiene relscidn - cesacuerdo (no Amersidn.

Wgice: con W cumple con ol criteno) |




‘wmerson 0 2 Desacuerco (CAC  E Item sene una reacion mngencal ejana can
INdeRcor Gue estd  nivel de acuerdo ) 18 dimensdn

midiendo 3 Acuerdo CEl tem bene una relecdn modeesda con i
(Modersco nvel | AMENSIan que 58 astd miiendo
a Tommente de £ ilem 56 @ncuentia esld relacdonada con 8
Acuerdo (akorwell  dimension que esla midendo.
RELEVANCIA i Nocumpleconel  El item pusde ser elimnads sin que se vea
El Hem es esenciy 0 crteno afectada la mechotn de la dimensidn.
Importarne, es dear 2 Bap Nivet " El item tens Sguna relevance. pero otro tem
cebe ser nchico | puede estar ncluyends ko que mide ésle
3 Modersdo nivet  El hem e relstvaments mpontsnte
4 AR el Elsem es muy relevante y debe ser induido.

Por favor 83 con daenimento 10§ ilems y calfigue @n una escala de 1 a £ su valarackan
s2gun jos cnfencs gue se coNSgNan a contnuacion, asi mismo le schctamos, nos berde
$us OBSErVASONES que Consdere pertinents

VNoWQcondmn
2. quNMl e ——
3. Moderado rivel

a ARo nwel
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DIVENSIONGS DEL IN8 THUMENTO:

Comtlunsns pars masy Ls Berwsilipidn 3e woursce buranos

Frivmors dhwanncn Cagacaad (wisiend

Cqeirvon ce ln Demenuidn: S euskis % tarworied 9.0 Sred B4 praeiiniie

mcswmnmvmnm.u
WD B8 Sk SLMOOA ¢ i 39 it

| S | Cobeesca ..
| ber ! 158 N iy R A | 1]
tizjatalelziajalef2ia]e
| | ! ! ! H 1
DTS B OB prirese ey [ X | x K
M'M~I wrtion we Dxparmca Latwasd 1 K L : A
1 Y T R RO e—— [ ] Il %] | al
| Flotore v 60 Cpataarerde shires Popwes § 2l vdnies . X k.
\ O 8 vl ehwvo | . fal S
Emmnarin y Pt amanm ©7RC0 Gt 8 PArila Mrwr Goowonen Y MLES % x
- Teolwem | MR ;
Derceaa vy masried o7 9 0N 0OCUAW T By by x ¥ |
34 wrs ngaest |
'
Segunie PRATION Abgreee te fueccens
Mh-mw-mcounmnt
Mm«“h-“.n—“.omt
e ST L T — s Tesort VRGO s
nhmﬁmanm;wum
b [ ] e
. PR SE BT RERE BF JERERETEY
l |t of Conaee Acadewco pen o process e % { | X
CXo0 | pateccin 30 sevscmd an places savarden
m“. ’ - - . ) ] ] 3 -+ ‘.
n‘. T L T PR T ——— | 5 ‘ %]
! (APNCH bt vy v 2R o woceno Sa seeccka . | 4 gy | ™
Dvtans s e e scomo o e seenmeess ¢ [a] ¥ %1
;.. y | ENedoncas i jed e soueaco Gan o sk 9 s ‘ X X :
| Fltnden tr sarecia i vioror te Undind acuiding de 177 I v [ =}
| BCEEC3 0 w s e b |
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Caxuracce ¢ Vookcs evemse de -
i AN et ot o
pelgag s ]t‘h-c ¢ - \
H P b e B Ll oh oatve
m | Mhraicn raatas Ges o mivicone d0ate ¢ ALYV eVE

i, M SRS O LS W)

| CO0ga aulimabin ¢ Mancona O8 MCiews 8 o Leccnes

D

.

Casrts dirseradon Aorweatwoon

Detvon 30 18 Curmesds Apd o0 dnihs Ka Woawm e ks e 990 (s poe ot
AMTUSET FOCAN0 8 QEMBON. BN TITEN M8 MO & GG AORICO & (PRNG 6 U
ot oo pi

L

| Tedoe d - ok Carmghe con e
L- -~ e
h Acrw b G I8 PO eatacoos
, e b @ P e b € g e

o Doy o Pttt el on W
‘ e socems apphint !
e R v ebbydeivio X !
| B plaaa) Ak I oAb GACuBbed (R e M
: ol
| Presepetion |
Eetoeran B el ok o B Y

19 Racon Previe e 3G PUSET Se TbwS
| S guvkore  peryorwd oae e remests B Dubee W placee
o
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Quinta dimension: Gesban

Obietivos de 4 Dimension; Se evalia of cumplimiénto y la adecuada redlzaodn de las
funceones encomendadas a partr de procesos aue pemtan mejora la gestion de
16ursos en el ambio organizacy ngl

|
|

|

‘}unciones
|

Pfgmlzwén
|

Cumpmrno}

flem

Cumple y hace cumplr asfunciones delpersona
ES favorabe I manera como dige a organizacin

|Elpersonlse preocupa pora organizacdn de s achidades

Otlega responsabidades a personal

| L0s esfuerzos se encaminan a logr de os obetos de a

Organizacion

Los rabajadores olaboran para cumpl os obetos
propuesios

La comunicaein es caractersia de 3 organizagon
Los Hrabeadores evidencian as acciones planficadas
St acepian cambos e favorde  organzacion

La inovacidn &5 una caacteisica dé a rganzacion
La organizacion es eble y acepta Sugerencias

S utizan esiralegias pata meorar a5 funciones de
0rganzacion

|

|

Claridad

ANNEIE

.

|
|
1
|
|

.3.

- Coherencia

|
Reevnca |

J
1

2|3
|
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Sexta dimension: Desarrollo

Objetivos de la Dimensign: Aqui se evalua las actvidades desarrolladas como pare del

cronograma establecido o programado verficando sy Vez que estos son los adecuados
para la debda formacion intelectyal del personal

[ |
|

| |
l | fem

Actividades }Olreceunprogcamade aogida que incluye fomacion incial | |
‘ para los nuevos empleados |
‘ ' Se cuenta con actividades de formacdn onentadas al desamollo. |
| de conacimientosy haiidades espacifcas e a oiganzacn | |
| e ofrece una formacion amplia & interdisciplinar \ |
Fomacén 'En’s!e formacionpata adquii habiidades de rabeo en equpo |
\ y dé relaciones interpersonales 1 ;
| La fomacion esta Onentada al desarrollo de cartera piofesional | |
rmociOn | Oftce & sus empleados oportuncades de promocign T |
|l sistema de promacion et basado en | desempario :

Y
WU

—'—-._‘__
Firma del evaluador

|

DIN: 02616840

ORCID: (0000-0002-0978-9488)

Clandad

Coherencia
"132153‘4 123
X7

|

- "Relevancia

| -
14!11213‘4

B e oy ’x;

S

o]

TR

\ =]

X: | f 1X‘

X 11T 1x]

(T

X X
X ‘ X

74



distrito DI — C6 Guayaquil

Matriz de validacion para medir el nivel de la gestion de administracion de recursos humanos en las escuelas del

OBSERVACIO
ESCALA DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION N /0
RECOMENDA
CION
. - o . RELACION . .
VARIABLE DIMENSION | INDICADORES ITEMS S S| ¢ | RELACION ENTRE LA RELACION | RELACION ENTRE
] c 8 e = ENTRE LA DIMENSION ENTRE EL ELITEMY LA
e 2 9 K9] g' VARIABLE Y VEL INDICADOR Y OPCION DE
2 B > | 9| & | LADIMENSION INDICADOR ELITEM RESPUESTA
- o] < a1 n
1 91 6| Ofw
N <
Sl NO Sl NO Sl NO SI NO
1 | Demuestra sus conocimientos profesionales = =< = =
Conocimientos | 2 | pone en practica su Experiencia Laboral x < < x
y experiencia ; I — 9id is de rm
3 Al |an|zla o0s conocimientos aprendidos a través de términos v < » »
Capacidad EEoray Sfeca opon te planes. P tividad
profesional 4 abora y ejecuta oportunamente planes. Programas y actividades » < » »
de la unidad educativa
Ejecucion y 5 Posee analisis critico que le permita tomar decisiones en asuntos = < = =
analisis importantes
6 Demuestra responsabilidad en la entrega oportunamente de los X X X X
o ] trabajos asignados
Administracio . I i
n de recursos ] 7 Establecen el Consejo Académico para el proceso de seleccion de X X X X
Humanos Consejo personal en plazas vacantes
académico y
demanda 8 | Identifica la demanda laboral segun la experiencia laboral X X X X
Asignacion laboral g | Aplica las normas legales durante el proceso de seleccion de X X X x
de personal
funciones Designa las funciones de acuerdo a las caracteristicas y
10 . X X X X
] capacidades
Fun;(leon?”es y 11 | Evidencia un perfil de acuerdo al puesto de trabajo X X X X
Reubica del servicio al interior de unidad educativa de acuerdo al
12 . X X X X
puesto de trabajo
13 | Cumple sus funciones de manera responsable X X X X
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Funciones y

Monitoreo 14 | Monitorea permanentemente para evaluar el desempefio laboral X X X X
Realiza eventos de capacitacion profesional después de los
S 15 . X X X X
Capacitacion y resultado del monitoreo
Evaluacion trabgjq Orienta el trabajo pedag6gico y administrativo del personal que
pedagdgico 16 ; h X X X X
de labora en la unidad educativa
desempefio
Identifica metas que el personal docente y administrativo deben
17 . . X X X X
Metas y alcanzar antes de una préximo monitoreo?
Estimulos - - -
Otorga estimulos y sanciones de acuerdo a sus funciones que
18 . X X X X
realice
Todo el personal se involucra para cumplir con las actividades
19
programadas X X X X
20 Se tiene la cantidad de recursos humanos necesarios para llevar a
Recursos cabo la misién institucional.
X X X X
21 Existe capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que debe
tener el personal para trabajar en forma efectiva. X X X X
Realizan un diagnodstico para obtener mejores resultados en la
22
. labor docente X X X X
Administrac — — —
! o Cuenta con una administracion adecuada y con conocimiento en el
ion Capacitacion 23 | S .
ambito electoral. X X X X
2 Se plantean soluciones para posibles dificultades dentro de la
organizacion X X X X
La organizacion tiene como propésito obtener material electoral
25
estructurado X X X X
. Reciben los nuevos trabajadores algun tipo de entrenamiento o
Seleccion 26 .. . .
formacion previa en su puesto de trabajo X X X X
Se gestiona el personal que se necesita para cubrir las plazas
27
vacantes X X X X
28 | Cumple y hace cumplir las funciones del personal. X X X X
. 29 | Es favorable la manera como dirige la organizacion X X X X
Funciones — —
30 | El personal se preocupa por la organizacion de las actividades X X X X
31 | Delega responsabilidades al personal. X X X X
L. Los esfuerzos se encaminan al logro de los objetivos de la
Gestion 32 organizacion X X X X
o 33 | Los trabajadores colaboran para cumplir los objetivos propuestos
Organizacion d P P ! prop X X X X
34 | La comunicacion es caracteristica de la organizacion X X X X
35 | Los trabajadores evidencian las acciones planificadas. X X X X
Cumplimiento | 36 | Se aceptan cambios en favor de la organizacion X X X X
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37 | Lainnovacion es una caracteristica de la organizacion X X X X
38 | La organizacion es flexible y acepta sugerencias X X X X
Se utilizan estrategias para mejorar las funciones de la
39 e
organizacion X X X X
20 Ofrece un programa de acogida que incluye formacion inicial para
los nuevos empleados X X X X
Actividades a1 Se cuenta con actividades de formacion orientadas al desarrollo de
conocimientos y habilidades especificas de la organizacion. X X X X
42 | Se ofrece una formacion amplia e interdisciplinar X X X X
Desarrollo 43 Existe formacién para adquirir habilidades de trabajo en equipo y
Formacion de relaciones interpersonales X X X X
44 | La formacion estéa orientada al desarrollo de carrera profesional X X X X
» 45 | Ofrece a sus empleados oportunidades de promocion X X X X
Promocion - — - -
46 | El sistema de promocion esté basado en el desempefio X X X X

Dr. Alfredo Henry Tapia Rodriguez
DNI N° 18032672
CELULAR (051) 948784235
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Matriz de validacion del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta sobre gestion de la administracion de los recursos humanos

OBJETIVO: Determinar el nivel de la gestién de administracién de recursos humanos en las escuelas del distrito DI — C6
Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docentes y/o Directivos de las escuelas del distrito DI — C6 Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Omar Hidalgo Altamirano

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor

VALORACION:

Lm Dr. Alfredo Henry Tapia Rodriguez J
DNI N° 18032672
CELULAR ‘?5] '1’348784235

i K
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ANEXO 6: Cuadro de Operacionalizacion de las variables.
Variables y Operacionalizacion

Tabla 11: Operacionalizacion de variables factica, temética y propositiva

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable Factica

1. Debilidad en
Gestion de los
recursos humanos

1.1. Administracién

1.2. Gestion.

1.3. Desarrollo

1.1.1. Recursos
1.1.2. Capacitacion
1.1.3. Selecciéon

1.2.1. Funciones
1.2.2. Organizacion
1.2.3. Cumplimiento

1.3.1. Actividades de formacion
1.3.2. Desarrollo de conocimientos
1.3.3. Acciones planificadas

Variable

Ejes tematicos

Sub-Ejes tematicos

Variable Tematica

2.1. Los origenes

2.1.1. Histéricos.

2. Gestion de 2.1.2 Filosodfico.
recursos basado en 2.2.3. Administrativo
la teoria de
Chiavenato 2.2. Postulados 2.2.10bjetivos tedricos.
2.2.3. Inductores de recursos y
actividades.
2.3 Subsistemas de la 2.3.1 Provision
administracion de 2.3.2 Aplicacién
recursos humanos 2.3.3 Mantenimiento
2.3.4 Desarrollo
2.3.5 Control
Variable Ejes tematicos Sub-Ejes teméticos
Variable 3.1. Capacidad 3.1.1. Conocimientos profesionales
propositiva profesional 3.1.2. Experiencia laboral
3. Modelo de 3.1.3. Conocimientos pedagdgicos.

gestion de recursos
humanos

3.2 Asignacion de
funciones

3.3 Evaluacion de
desempefio

3.1.4. Andlisis Critico.

3.2.1 Designacién segin normas
legales.

3.2.2 Designacion de funciones
curriculares.

3.3.1 Cumplimiento de funciones
3.3.2 Monitoreo permanente
3.3.3 Capacitacion profesional
3.3.4 Identificacion de meta.
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