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ANEXOS ... e 99

PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado presento ante ustedes la Tesis titulada: Proceso
de Induccion y el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Lampa — 2017, cuya finalidad es Establecer la
relacion entre el proceso de Induccion y el marco de desempefio directivo en el
ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa. En cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el

grado académico de Magister en Educacion.

Esperando cumplir los requisitos de aprobacion.

El autor.

Wl



RESUMEN

El presente estudio tuvo como proposito de establecer la relacion entre el
proceso de induccioén y el marco de desempefio directivo en el ambito de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa — 2017. La hipotesis de
investigacion a probar es; La relacion que existe entre el proceso de Induccion

es significativo con el marco de desempeiio directivo.

El tipo de investigacion es de caracter no experimental descriptivo, siendo su
disefio de investigacion el correlacional trasversal. La poblacién y la muestra
estd conformada por 14 directivos de las diferentes instituciones educativas
secundarias de la UGEL Lampa; para dicho propésito se ha utilizado como
técnica la encuesta y ficha de evaluacion; el instrumento es el cuestionario y ficha
de cotejos, el método de andlisis de datos para la prueba de hipétesis de ha
utilizado el estadistico de prueba de la Chi cuadrado haciendo uso del SPSS
v.22.

Se concluye: La relacion que existe entre el proceso de Induccion es significativo
con el marco de desemperio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa — 2017; dado que la Chi cuadrado calculada es
superior al de la tabla en 6,533 por el contrario el valor de la Chi cuadrado
tabulado es de 5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que
es inferior a la Chi Cuadrado Calculado, la diferencia es significativa, podremos
concluir que las dos variables no son independientes, sino que estan asociadas
o dependientes (p<0.05). Por lo tanto, a la vista de los resultados. el 57.1% (08)
directivos logran obtener logro previsto en el marco del buen desempefio, cuando
el docente evidencia el logro de desempefios previstos. Considerando que El
Marco de Buen Desempefio del Directivo es una herramienta estratégica que
define la politica integral de desarrollo y revalorizacién del directivo. El Marco de
Buen Desempefiio del Directivo es un elemento esencial de la reforma de la
institucion educativa que se enmarca dentro de las politicas de desarrollo

docente priorizadas por el Sector Educacion.

Palabras Claves: Proceso de induccion, marco de desempefio directivo.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to establish the relationship between the induction
process and the management performance framework in the field of the Local
Educational Management Unit of Lampa - 2017. The research hypothesis to be
tested is; The relationship that exists between the induction process is significant

with the managerial performance framework.

The type of research is of a non-experimental descriptive nature, its research
design being cross-correlational. The population and the sample is conformed by
14 managers of the different secondary educational institutions of the UGEL
Lampa,; for this purpose, the survey and evaluation file have been used as a
technique; the instrument is the questionnaire and checklist, the data analysis
method for hypothesis testing has been used by the Chi square test statistic using
SPSS v.22.

It is concluded: The relationship that exists between the induction process is
significant with the management performance framework in the field of the Local
Educational Management Unit of Lampa - 2017; since the calculated Chi squared
IS superior to that of the table in 6,533, on the contrary the value of the tabulated
Chi square is of 5.99 with a significance of 0.05 and with 2 degrees of freedom,
which is lower than the Calculated Square Chi, the difference is significant, we
can conclude that the two variables are not independent, but are associated or

dependent (p <0.05). Therefore, in view of the results.

Key words: Induction, performance, management, evaluation, monitoring



|. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En los dltimos afos, las empresas, incluido el Ministerio de Educacion estan
dando importancia al Programa de Induccién a todos los directivos como son los
Directores de todas las Instituciones Educativas, tratando de cumplir los
objetivos programados, para con ello integrar los objetivos y valores individuales

logrando la Vision y Mision de cada Institucién Educativa.

El Marco de Desempefio del Directivo es una herramienta estratégica de la
reforma de la institucion educativa que se enmarca dentro de las politicas de
desarrollo docente priorizadas por el sector educacion. En el Plan Estratégico
Sectorial Multianual (PESEM) 2012, se propone para el ambito de la gestion:
“Que las instituciones educativas asuman la responsabilidad de gestionar el
cambio de los procesos pedagdgicos, centrando a toda la organizacion en los

aprendizajes”

(MINEDU; 2012b, 52); de ahi que el primer resultado de la reforma de la
institucion educativa en este .ambito, se refiere a la necesidad de contar con
directivos seleccionados, formados y organizados. Asi., el Marco del Desempefid
del Directivo se convierte en una herramienta estratégica de implementacion de

una politica integral del desarrollo directivo.

Es importante puntualizar que el logro de los dominios y el desarrollo de
competencias propuestas se realizan de manera gradual debido a que los
directivos requieren de un tiempo determinado para adquirir nuevos
conocimientos, desarrollar capacidades y despertar nuevas motivaciones. Por
ello, el Marco de desempefio del Directivo, como herramienta de politica, sugiere
insumos para la evaluacion de acceso, la ratificacion y la implementacion de
programas de formacién a través de las competencias y desempefios que
presenta.
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(Chiavenato Colombia, 1992, pag.93) Las primeras preocupaciones por la
integracion entre el personal docente y administrativo dentro de una Institucion
Educativa surgieron por los griegos; mas adelante Weber planteo la hipétesis de
la supremacia de la organizacion surgieron de la organizacién sobre el individuo
por lo que este ultimo debia hacer esfuerzos para adaptarse; y posteriormente
surgieron planteamientos como quienes analizaron el impacto de la

organizacion industrial y la autoridad unilateral sobre el individuo.

(Chiavenato, 1992) A partir de la década de los afios treinta, comenzé a darse
cada vez mayor importancia al hombre y sus grupos sociales dejando atras el
enfoque centrado en la tarea y el método, por lo que progresivamente se
pusieron en evidencia la existencia de antagonismos entre las organizaciones y

del trabajador.

Progresivamente, la induccion de personal se ha convertido en uno de los
aspectos importantes en la administracion de recursos humanos, ubicandose en
el lindero entre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal y

adiestramiento y desarrollo.

Si bien algunas organizaciones poseen programas de induccion bien disefiados
y en pleno funcionamiento, existen muchas otras que, o no los poseen, o los
manejan de una manera muy incipiente, lo cual puede traer, como consecuencia
el aumento de poca identificacion dentro de la institucion educativa, la ausencia
de estos procesos de induccion dentro de las instituciones trae consecuencias
en no permitir el avance normal de los objetivos trazados en la calendarizacion
anual y es notorio en las supervisiones de parte de los directores, especialistas
de las UGELS.

Los mecanismos de acceso y la continuidad en la funcion directiva estan fuera
de contexto ya que la permanencia y el tiempo de servicios del directivo ya no
son garantia de una buena gestion; esta situacion se ve agravada por el casi
nulo reconocimiento al esfuerzo que realizan, lo que ha generado una suerte de

improvisaciones en la asignacion a este importante cargo y funcion.
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1.2. Trabajos previos

Internacional

Tello, V. (1993). En su tesis realizado en la Universidad de Chile, denominado;
“‘Manual Técnico para la Selecciéon de Personal”, que lleva como objetivo,
Analizar el Manual Técnico para la Seleccion de Personal en las empresas. El
estudio estuvo conformado por 121 trabajadores, los datos fueron recogidos a
través del cuestionario personalizado; resalta la importancia que tiene la
Induccion del Personal, ya que este evitara la desorientacion inicial del personal
de recién ingreso, y facilitara su adaptacion, lo cual acelerara su participacion
activa en la empresa. Sugiere que el Programa de Induccion debe de realizarse
en etapas, en las que se debera de indicar la informacion necesaria sobre el
puesto de trabajo y quien sera la persona responsable de llevarla a cabo. El éxito
de este Programa de Induccion dependera del interés que ponga cada una de
las personas responsables de cada etapa y del cumplimiento que se le dé ya
gue si es inadecuada puede ocasionar que no se logren los resultados.
Menciona también que este proceso de Induccién debe de ser aplicado tanto en
traslados como en ascensos de personal. Indicando que tanto el tiempo como
las caracteristicas de la Induccion variaran de acuerdo al tipo de trabajo que

desarrollaran los nuevos empleados.

Garcia, G.Guatemala (2014). En su estudio que realizé en la Universidad Rafael
Landivar, Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales, tesis titulada:
“Importancia de la Capacitacion en el Proceso de Induccién para el personal
nuevo en las Cooperativas”, que lleva como objetivo; Determinar la importancia
de la capacitacion en el proceso de induccion para el personal nuevo en las
cooperativas”, se tomd como muestra 36 personas, quienes se les suministro
una boleta de encuesta. Menciona que toda empresa gue cuente con una buena
organizacion, también debe de tener buenas relaciones humanas, y hace
también una definicién tanto de lo que es Induccién de Personal y su proceso
en una Cooperativa. Entre sus principales Conclusiones menciona: Que el
Proceso de Induccién de Personal, es una herramienta administrativa que ayuda
al buen desarrollo de las relaciones entre trabajadores y patronos, y en el caso
de las cooperativas es de mayor importancia, principalmente porque del

desempefio que tenga la administracion, depende el dinero de los socios y el
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logro de los objetivos y funciones de la misma. Entre sus recomendaciones
podemos citar: Que es necesario tomar en cuenta el proceso de Induccion de las

Cooperativas ya que benefician su buen funcionamiento.

Martinez, L. (1999) estudio presentado en la Universidad Autbnoma de Centro
América,Costa Rica, en su tema “Los recursos humanos, en relacion a la
Induccion de Personal, se ha planteado como objetivo; Determinar los recursos
humanos en relacion a la Induccion de Personal. El estudio se ha realizado con
una muestra de estudio de 243 personales. Utilizando una encuesta para los
resultados; que este debe de realizarse posterior al reclutamiento y seleccion del
personal, el cual consiste en proporcionar el conocimiento que necesitan, para
desempefiar satisfactoriamente sus tareas, y obtener una recompensa. Y es alli
donde el personal antiguo de la empresa le comunicara su experiencia. Indica
gue tanto la induccion como la capacitacion, son factores importantes de la
motivacion, ya que para que ocurra la motivacion, los empleados deben creer
gue su esfuerzo producira satisfacciones, gratificaciones y recompensas. El
propdsito de la induccidn es presentar al nuevo empleado a la organizacion y
viceversa, ayudandole a familiarizarse e integrarse entre si. Asi mismo
menciona aspectos que deben detenerse en cuenta en el Departamento de
Recursos Humanos antes de presentar el Programa de Induccion, asi como los
pasos que deben de incluirse dentro de la Elaboracion de un Manual de

Induccion.

Davila, A. (2 004) en su Tesis presentado a la Universidad Rafael Landivar,
denominada; “Eficacia de un Programa de Induccion en la satisfaccion laboral de
los empleados de primer ingreso de una empresa multinacional de
telecomunicaciones” se ha planteado como objetivo; Determinar la eficacia de
un Programa de Induccion en la satisfaccion laboral de los empleados de primer
ingreso de una empresa multinacional de telecomunicaciones, 2004”, hizo el
estudio con una poblacién de 253 empleados, que utilizé como instrumento de
recolecciéon de datos Ficha de Cotejos; menciona, que la persona encargada de
la Administracion del Recurso de una empresa debe conocer la importancia que
proporciona la induccion a los empleados de nuevo ingreso. Y que al no

efectuarse el mismo puede traer como consecuencia desilusion, falta de
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motivacién, malos entendidos y dar como resultado la renuncia del empleado,
perdiéndose empleados potenciales para la empresa asi como tiempo invertido
en el proceso de seleccidn y contratacion. Cita que una buena planificacion del
programa de induccién, evitara problemas como no lograr su objetivo. Ademas
de la induccién general debe de tomarse en cuenta que el empleado debe
conocer toda la informaciéon contenida en la descripcién de su puesto. Entre sus
conclusiones menciona, que la induccién debe contener toda la informacién
necesaria, pero ademas este proceso debe ser un compromiso que se desarrolle
a todo nivel y en todas las areas dentro de la organizacién para que cumpla con
su objetivo. Entre sus recomendaciones podemos citar las siguientes: Dar a
conocer a todos los colaboradores de la empresa los objetivos y el propdésito del
programa de induccién para facilitar su aplicacion y compromiso con el mismo.
Insistir en su importancia como medio para facilitar la integracion del empleado
a la empresa por lo que se recomienda no solo aplicarlo sino también darle

seguimiento.

De Hurtado, M. (1994) en su Tesis sobre Impacto de la “Evaluacién del
Desempefio del Personal en la Empresa” en México, cita dos objetivos que busca
la empresa al evaluar su personal, siendo la primera una funcion evaluativa, de
donde se derivan las decisiones administrativas sobre los empleados, como
aumentos , recompensas, ascensos, promociones, siendo el otro objetivo, el
desarrollo para el trabajador. Indicando que las evaluaciones son para ayudar a
elevar el nivel de desemperfio, mejorar el potencial que pueda tener el trabajador
para realizar mejor su trabajo y descubrir sus areas débiles. Se ha aplicado los
instrumentos a 287 personales de empresas. Se ha utilizado un test de
evaluacion. Entre sus principales conclusiones se menciona que posterior a
realizar la Evaluacién, la mayoria de empresas realizan entrevistas con sus
empleados, lo cual resulta muy beneficioso para que ambas partes se
retroalimenten, mencionando que cuando se realice esta entrevista para discutir
el resultado de sus evaluaciones, el mismo debe de ser en un ambiente
adecuado, para propiciar la participacion de los empleados para que puedan
indicar tanto sus problemas, tropiezos o sus satisfacciones si este fuere el caso.

Entre algunas de las recomendaciones cita, que para lograr eficiencia en la toma
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de decisiones acerca de su equipo humano, estas deberan basarse en la

evaluacion Anual de desempeiio.

Pinzén, M. (1997) investigacion presentada en Guatemala: “La Evaluacién del
Desempefio como una fortaleza en la Administracion de Personal para la
Pequefia y Mediana Empresa dentro de la Industria de Calzado en la ciudad de
Guatemala”, su objetivo; Evaluar el desempefio como una fortaleza en la
Administracién de Personal para la Pequefia y Mediana Empresa dentro de la
Industria de Calzado en la ciudad de Guatemala; se ha aplicado la encuesta a
una muestra de 178 de la administracion de personal. Menciona a la Evaluacién
del Desempefio como un medio para motivar tanto a jefes como subordinados,
citando entre sus principales beneficios: el mejoramiento en el desempefio, ya
gue mediante una retroalimentacion puedan realizar las acciones correctivas o
preventivas necesarias, el segundo seria el incremento en la produccion, y entre
otros beneficios se pueden citarlas decisiones de ubicacion, promociones y
transferencias, incrementos salariales, y también mostrar la presencia de un
potencial no aprovechado. Aconseja que las organizaciones, consideren a cada
empleado como parte de ellas, y a la vez los mantenga motivados, lo cual dara
como resultado una disminucidn en la tasa de rotacion del personal. Entre sus
principales Conclusiones menciona que la Evaluacion de Desempefio, es una
herramienta Util en la pequefia y mediana empresa, por medio de la cual se
podrian alcanzar mejores niveles de desempefio y produccién. Indica que el
clima delas organizaciones es un factor influyente, para la realizacién de las
Evaluaciones de Desempefio. Entre sus principales Recomendaciones podemos
enumerar: Que las Evaluaciones de Desempefio, deben ser periddicas, las
cuales podran ser utilizadas para la toma de decisiones. Asi mismo menciona
gue el recurso humano es el factor mas importante dentro de las organizaciones,
por lo que se recomienda analizar los medios eficaces de motivacion para los

empleados, ya que la misma tiene como consecuencia mayor productividad.

Bran, M. (1999) en su tesis, beneficios que proporciona la evaluaciéon del
desempefio en una empresa azucarera caso ingenio La Unidén, S.A. -
Guatemala; menciona que la Evaluacion de Desempeiio, es un sistema de

apreciacion del desempefio del individuo, en el cargo y de su potencial
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desarrollo. Toda evaluacion es un proceso, para estimar o juzgar el valor, la
excelencia, las cualidades, o el estado de algun objeto o persona. Es un
concepto dinAmico, ya que los empleados son siempre evaluados, bien sea
formal o informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones. La
Evaluacion del Desempefio es un medio, a través del cual se puede encontrar
problemas de supervision de personal, de integracion de empleados, a la
empresa o al cargo que actualmente ocupa, el no aprovechamiento de
empleados con un potencial mas elevado que aquel que es exigido para el
cargo, o de motivaciéon. Asi mismo menciona cuales podrian ser algunos de los

Métodos de Evaluacion del Desempefio que podrian utilizarse.

Nacional

Yubran, E. (2003), investigacion fue presentado en la Universidad del Pacifico,
Programa de Recursos Humanos, tesis titulada: “Desarrollo Organizacional y de
Recursos Humanos DORH Lima” se ha planteado como objetivo; Analizar el
desarrollo organizacional y de Recursos Humanos DORH Lima, 2002. Se hizo el
estudio con 232 trabajadores del &mbito de Lima metropolitana, a través de una
encuesta. Indica que al no existir una Induccion de Personal adecuado, causa
gue durante los primeros dias, el empleado se pase averiguando aspectos
importantes acerca de su trabajo, de la organizacién, productos, clientes,
volumen de ventas, etc. Y muchas veces tampoco sabe a quién le reporta su
jefe, no conoce sino algunos de sus beneficios y derechos, desconoce la mision
de la organizacién. Siendo importante que el nuevo empleado se adapte lo mas
rapido posible y se identifique con su trabajo y con la empresa, se integre al
equipo humano y la dinamica organizacional, es por ello que al disefiar e
implementar un buen programa de induccion genera gran cantidad de beneficios
para ambas partes. Menciona que sera la Unidad de Recursos Humanos, quien
debera de brindar la informacidn necesaria, y que posteriormente se transfiere al
jefe, la responsabilidad de orientar, guiar e inducir al nuevo empleado, por medio
del Manual de Induccién. Indica que pueden existir diferentes formatos de
Induccion y estos variaran segun el tipo de empresa, la cantidad de informacion
y el volumen de ingreso de personal. Recomienda que el Manual propicie su

lectura al ser facil y ameno para leer.(Yubran, 2017)
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Encinas, J. (sin afio). En su investigacion, tema: Induccion y Motivacion al
personal de empresas industriales en Lima; se ha presentado como objetivo;
Determinar la relacién de la Induccion y Motivacion e el personal de empresas
industriales; se ha trabajado con una muestra de 121 personal de empresas, se
ha sacado los resultados a través de una encuesta, concluye; Induccién como
un proceso mediante el cual se logra que el individuo, se encuentre en
condiciones psicolbgicas y técnicas 6ptimas para el inicio de una situaciéon. Asi
mismo indica que uno de los mayores bienes de las organizaciones es el nuevo
trabajador debidamente inducido, por lo que es muy importante la forma en que
se le inicia, ya que un buen inicio significa un minimo de tiempo invertido y un
incalculable porcentaje de interés a futuro. Un buen principio no solo aumenta la
productividad sino que aumenta la eficiencia y reduce las sustituciones de
personal. Menciona que el primer dia de trabajo debera de informarse sobre el
Manual de Bienvenida de la empresa, en el cual se dara a conocer una idea
general de la organizacion y su trabajo. Recomendando que exista una etapa de
seguimiento permanente, para asegurar los resultados deseados. Indicando que
en este proceso de Induccion debera contarse con la participacion de todas las
personas involucradas ya sea en una forma directa o indirecta en la

administracion del recurso humano.

1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

1.3.1 Proceso deinduccién
En el tema sobre induccion se describe su importancia en la integracion del

empleado de recién ingreso a la empresa.

Sherman, A., Bohlander, G., Snell, S. (1999) en su libro Administracién de
Recursos Humanos, define a la Induccion como el proceso formal para
familiarizar a los empleados con la organizacion sus puestos y sus unidades de

trabajo.

Mercado, M. (1989) en su libro Administracion Aplicada, teoria y practica, define

a la Induccion como: el conjunto de actividades, que se realizan dentro de la
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administracion de personal, con el objeto de guiar, orientar e integrar al elemento

nuevo al ambiente de trabajo.

Werther, W. (1995). En el libro Administracion de Personal y Recurso Humano:

“Menciona que la induccién es el proceso por el que
un empleado empieza a comprender y aceptar los valores,
normas y convicciones que se postulan en una organizacion.
Ya que a medida que una persona se le capacita e
influencia por el grupo de una organizacion, los valores, las
tradiciones de la empresa se adaptan en forma paulatina. Y
finalmente el recién llegado se integra de manera mas
completa a la organizacion. Siendo en este momento cuando
es mas probable lograr niveles aceptables de satisfaccion,
productividad y estabilidad en el puesto. Ya que en pocas
ocasiones la capacidad y los conocimientos del nuevo
empleado son suficientes para llenar las necesidades del
puesto. El potencial del empleado necesita el estimulo y el
complemento de la orientacion y la capacitacion. El
programa de induccién cubrira temas tanto de la
organizacion global como de prestaciones y servicios al
personal, lo cual se complementa con un manual del
empleado. Para que el programa de induccion sea eficaz es
necesaria la participacion activa tanto del supervisor como

del representante del departamento de personal’

(Chiavenato, 2002) “La manera como la organizacidn recibe a los nuevos
empleados y los integra a su cultura, a su contexto y a su sistema para que se
comporten de acuerdo con las expectativas de la organizacion. Socializacion
organizacional es la manera como la organizacion trata de inculcar en el nuevo

miembro el modo de pensar y actuar, segun los dictamenes de la organizacion."

La induccion de personal esta constituida por una serie de procedimientos a
través de los cuales se adaptara al nuevo empleado a la organizacion; para que

su rapida integracion al grupo de trabajo sea posible, brindandoles el ambiente
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adecuado y propicio que les permita una identificacién positiva a nivel de la
organizacion. En este respecto Dessler (1994) indica “la orientacion inicia el
proceso de integracion de las metas de la compafiia con las metas del empleado,
un proceso gue es un paso hacia la obtencion del compromiso del empleado con

la empresa, sus valores y metas.” (Ob. cit. pag. 237)

Chiavenato (2002) define la induccion como: “El primer paso para emplear a las
personas de manera adecuada en las diversas actividades de la organizacion,
pues se trata de posicionarlas en sus labores en la organizacion y clarificarles su

papel y los objetivos...” (Pag. 142)

En tanto, De Cenzo y Robbins (2003) definen la induccién como:

Las actividades que se incluyen en su introduccion a la organizacion y a su
unidad de trabajo, asi como la informacién que reciben durante las etapas de
reclutamiento y seleccion, y les ayuda a reducir la ansiedad inicial que sienten

cuando inician un nuevo trabajo. (P4g. 223)

Por su parte, Dessler (1994) define la induccion como aquella que permite:
“proporcionar a los nuevos empleados la informacion basica sobre la empresa,
informacion que necesitan para desempefiar satisfactoriamente sus labores.”
(Pag. 261)

Se puede decir que el proceso de induccién para el personal de nuevo ingreso
gue se realiza en una organizacion proporciona informacion general sobre la
rutina laboral diaria, su historia, sus propdsitos, politicas, procedimientos, reglas,
Sus operaciones, sus productos o servicios, entre otros aspectos de interés para

la organizacion.

1.3.1.1 Objetivos de la Induccion

Mercado M. (1989). En el libro Administracion Aplicada, teoria y practica, cita

que el objetivo de la Induccion, es proporcionar al nuevo empleado, la
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informacion necesaria, para poder adaptarse a su nuevo trabajo e identificarse

con la organizacion.

Entre los principales objetivos de la Induccion se encuentran los siguientes:

Facilitar la adaptacion de los nuevos empleados, al ambiente de trabajo.

b. Dar al personal toda la informacion, necesaria sobre la organizacién, su
historia, sus politicas, reglamentos, servicios y productos.

c. Desarrollar en el personal actitudes positivas, hacia su trabajo,
seccion, departamento, jefes y comparieros.

d. Demostrar a los empleados, el interés de la empresa por su integracion al
nucleo de trabajo.

e. Despertar, sentimientos de satisfaccién en el trabajo, y de orgullo para la

organizacion.

En tal sentido Mondy y Noe (2000), expresa que dentro de los variados objetivos

a lograr con un proceso de induccién se tienen:

1.- Facilitar el ajuste del nuevo empleado a la organizacion: la induccién
ayuda al nuevo empleado a ajustarse a la organizacién de una manera formal,
pues la organizacion desea que el empleado se vuelva productivo con la mayor
rapidez posible. Y de manera informal, Con el fin de reducir la ansiedad que
experimentan los nuevos empleados, se deben hacer esfuerzos para integrar a

la persona en la organizacién informal.

2.- Proporcionar informacién respectos de las tareas y las expectativas en
el desempefio: se debe informar a los recién contratados acerca de las normas
y las reglas de la compafia y del departamento especifico al que han sido

asignados.
3.- Reforzar una impresion favorable: el proceso de induccién puede hacer

mucho para calmar los temores que pudieran tener los empleados acerca de si

habran tomado una decision de empleo correcta. (Pag. 239)
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De lo expresado anteriormente se puede sefialar que la induccién de personal
tiene como principal objetivo, a través de la utilizacién de técnicas, proporcionar
al nuevo empleado la informacién necesaria a fin de que pueda trabajar con
eficiencia en la organizacion y superar lo que significa la presion de enfrentarse

a un nuevo trabajo, y adaptarse a un nuevo ambiente.

1.3.1.2 Planeacion de la Induccion

La Planeacién es el conjunto de medidas, que se deben tomar para lograr los
efectos deseados, de alli la importancia, en que la Induccion se encuentre

perfectamente planeada.

Etapas de la Planeacion de la Induccioén:

a) Fijar los objetivos de la Induccién, de su programa y de su alcance.

b) Determinar la calidad, y la cantidad de los recursos, con que cuenta para
llevar a cabo los objetivos.

c) Analizar estudios, sobre aprendizaje y comportamiento humano, que
puedan orientar, acerca de los posibles obstaculos para la induccion.

d) Analizar, los programas de induccién que existan, y estudiar su contenido, de
tal forma que se puedan identificar, los puntos que sean de mayor utilidad a
la organizacion.

e) Elaborar varios programas, y evaluarlos, a fin de determinar el que mejor, se

adapte a las necesidades de la organizacion.

1.3.1.3. Necesidad de un Programa de Induccién

Mercado M. (1989). Tanto el ingreso de un nuevo empleado, a la organizacion
como un traslado o ascenso, representa una situacion dificil, ya que la misma le
traer4 nuevos problemas a resolver, asi como también debera de relacionarse
con otras personas distintas. Considerandose, aun mas dificil para la persona
de recién ingreso, quien desconoce todo acerca del ambiente que lo rodea, lo
cual sera un problema serio, si se le deja solo, sin brindarle la informacion sobre
la empresa, sus componentes tanto materiales, como humanos. Es importante

mencionar que el nuevo empleado, sentird un sentimiento de inseguridad,
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tension en los primeros dias, el cual puede crear un sentimiento de frustracion,
y una impresion negativa de la organizacion, que puede ser dificil de borrar. Y
reconociendo que el hombre es social por naturaleza, es por lo tanto necesario
gue la organizacion, deba inducir al trabajador y darle la satisfaccion, de
pertenecer a ella. Es necesario tomar en cuenta que los nuevos compafieros del
recién ingresado, forman un grupo que es tanto formal, como informal y en el
mismo se han establecido normas, metas, objetivos y patrones de conducta,
que sus integrantes respetan y cuidan que se realicen, y a la vez cada uno de
ellos desarrolla el papel que representan. Debiendo tener presente, que puede
presentarse un rechazo por parte del grupo, por temores como perder el puesto,
gue se destruya el grupo, o que la persona de recién ingreso represente un papel
gue ya desempefia una persona del grupo. Este rechazo va a influir en el nuevo
empleado, manifestdndose en el desempefio de su trabajo. Por lo mencionado
anteriormente, la induccién sera un medio efectivo para evitar este rechazo, ya
gue si se le brinda toda la informacion necesaria al nuevo trabajador, sobre la
organizacion, su trabajo, el medio ambiente, y de su grupo de trabajo, el estara
consciente del porqué de lo que lo va a rodear. Asi mismo la induccion daré, a
los empleados del grupo la informacion del porqué, de la entrada de este

empleado, lo cual cambiara su rechazo.

Tipos de programas de induccién de personal

A lo largo de los afios han surgido programas nuevos con bases en
un conocimiento mas amplio del comportamiento humano, en
particular en areas de aprendizaje, motivacion y relaciones
interpersonales. Existen diferentes formas de implementar
determinados procesos, los cuales se ajustaran a la situacién y
realidad a la cual se pretenda aplicar; actualmente se ejecutan
diversos tipos de induccion al personal de nuevo ingreso de una
organizaciéon. Segun Villegas (1998), existen dos tipos de

orientacion, ellos son:

1.- Orientacion General: En ésta, el trabajador recibe un bosquejo amplio sobre

la organizacion. Esta labor estd a cargo del departamento de Recursos
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Humanos, éste proporciona informacion general que se relaciona con todos los
empleados, como la visibn de la empresa, politicas y procedimientos, los

sueldos, vacaciones.

2.- Orientacion Especifica: Aqui se explica la naturaleza exacta del puesto, se
hace la presentacion del nuevo trabajador a sus colegas y se le explica con
detalle las actividades que se realiza en el departamento al cual ha sido asignado
y las que él debe cumplir, también se le explica los requerimientos del puesto, la
seguridad, lo que se espera de su desempeiio, reglas del trabajo, se le da un
recorrido por el departamento, todo esto esta a cargo del supervisor inmediato.
(Pag. 249)

Castellanos (2005) clasifica la induccién en:

Induccion General: La Direccion de Recursos Humanos es responsable de
brindar al recién llegado informacion precisa acerca delos siguientes aspectos: -
Historia y evolucién de la organizacion. Puesto de trabajo que va a ocupar,
caracteristicas, funciones, relaciones con otros puestos, medios de trabajo que
se utilizan, expectativas de desarrollo, salario. Reglamentos, cédigos e

instrucciones existentes.

Induccién Especifica: La induccién especifica se aplica a recién llegados y a
todos los movimientos internos. El jefe inmediato ejecutard esta induccion
mediante las siguientes acciones: Presentacion entre los colegas. Mostrar el
lugar de trabajo. Objetivos de trabajo del area, estrategia, etc. Ratificacion de las
funciones del puesto y entrega de medios necesarios. Formas de evaluacion del
desemperio.- Relaciones personales en lo referido al clima laboral, costumbres,
relaciones de jerarquia, etc. Diagndéstico de Necesidades de Aprendizaje.
Métodos y estilos de direccién que se emplean. Otros aspectos relevantes del
puesto, area o equipo de trabajo. Mostrar principales instalaciones de la

organizacion. (Documento en linea)

Como se puede apreciar, las opciones que proponen algunos autores para

posteriormente ser aplicadas por las empresas para inducir a los nuevos
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empleados son clasificadas en dos tipos, no obstante, es indispensable sefialar;
para que un proceso de induccion tenga éxito en su cometido se debe escoger
la técnica que presente mayores beneficios tanto para la organizacién como para

el empleado.

1.3.2. Sistema de direccion escolar

El liderazgo pedagdgico del directivo es un factor de primer orden en el

mejoramiento de la educacion.

La gestion, en un ambito como la escuela donde los procesos educativos
atraviesan diversas acciones y espacios de organizacién, necesita contar con un
referente que reoriente el quehacer de los directores en todas sus dimensiones:
desde el aula hasta la vida institucional, desde lo “estrictamente pedagdgico”
hasta los distintos asuntos de organizacion que posibilitan o no un proceso de
ensefianza-aprendizaje con determinadas caracteristicas, transitando de una
labor administrativa a una labor centrada en los procesos pedagoégicos y en el

marco de una propuesta de buen desemperio.

La evidencia, tanto nacional como internacional, revela que cuando el director
de una escuela enfoca las tareas con liderazgo pedagdgico, es decir, cuando
orienta los objetivos hacia los aprendizajes, su actuar tiene un impacto positivo
en el rendimiento académico de los estudiantes. En nuestro pais, la mayoria de
las funciones que se atribuyen por ley a los directores son de caracter
administrativo, lo que no promueve este tipo de liderazgo. Esta situacion se ve
agravada por la forma de seleccién o designaciéon de los directores, la situaciéon
laboral inestable, la diversidad de estructuras y tipos de escuelas, la ausencia
de propuestas de formacién y capacitacion, la simultaneidad de cargos y
funciones docente—director, y la ausencia del liderazgo pedagdgico en su

desempenio, entre otros problemas.

Los mecanismos de acceso Y la continuidad en la funcion directiva estan fuera
de contexto, ya que la permanencia y el tiempo de servicios del directivo ya no

son garantia de una buena gestion. Esta situacion se ve agravada por el casi
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nulo reconocimiento al esfuerzo que realiza, lo que ha generado diversos y
muchas veces inadecuados procesos de asignacion a este importante cargo y

funcioén.

En este contexto, la Ley de Reforma Magisterial, Ley 29944 y su Reglamento
normado por el DS N° 004-2013-ED, constituyen el marco normativo Unico que
integra a los profesores ofreciéndoles a todas y todos las mismas posibilidades
de desarrollo profesional, el reconocimiento social a su labor y el otorgamiento
de retribuciones, incentivos y estimulos. Dado que dicho marco normativo
considera aspectos claves de la formacion (Ley 29944), evaluacion (Ley 29944)
y asignaciones e incentivos (Ley 29944) se prevé como estrategia de politica la
creacion e implementacion del Sistema de Direccion Escolar, que permita una
mirada integral y holistica de los elementos que plantea la Ley, sobre la base del

Marco de Buen Desempefio del Directivo como orientador de dicho sistema.

En ese entender, el Sistema de Direccidn Escolar se caracteriza por la existencia
de componentes organizados y relacionados que interactian entre si; a su vez,
dentro de cada componente se diferencia un conjunto de procesos que, en suma,
nutren todo el sistema, lo que permite redefinir y revalorar la funcion de los

directores al convertirlos en lideres del cambio.

El sistema de direccion escolar es el conjunto de elementos organizados que

interactlan entre si para convertir a los directivos en lideres del cambio.

1.3.2.1. Definicion y Propdésitos

El Marco de Buen Desempefio del Directivo es un elemento esencial de la
reforma de la institucion educativa que se enmarca dentro de las politicas de
desarrollo docente priorizadas por el Sector Educacién. En el Plan Estratégico
Sectorial Multianual de Educacion (PESEM) 2012-2016, se propone para el
ambito de la gestion “lograr que las instituciones educativas asuman la
responsabilidad de gestionar el cambio de los procesos pedagdgicos, centrando
atoda la organizacion en los aprendizajes.” (MINEDU, 2012b, p. 52). De ahi que

el primer resultado de la reforma de la institucion educativa en este ambito se
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refiere a la necesidad de contar con directivos seleccionados, formados y
organizados. Asi, el Marco de Buen Desempeiio del Directivo se convierte en
una herramienta estratégica de implementacion de una politica integral del

desarrollo directivo.

El Marco de Buen Desempefio del Directivo es una herramienta estratégica que

define la politica integral de desarrollo y revalorizacién del directivo.

Ubach T. et.al (2000) en su obra Diccionario Enciclopédico Rezza indica que:
Desempefio es cumplir, hacer aquello a que uno esta obligado por razéon de

cargo, oficio.

Chiavenato I. (2003) en su libro Administracion de Recursos Humanos define al
desempeiio como el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. El desempefio constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos deseados.

Es importante puntualizar que el logro de los dominios y el desarrollo de
competencias propuestas se realizara de manera gradual debido a que
los directivos requieren de un tiempo determinado para adquirir nuevos
conocimientos, desarrollar capacidades y despertar nuevas motivaciones.
Por ello, el Marco de Buen Desempeiio del Directivo sugiere insumos para la
evaluacion de acceso, la ratificacion y la implementacion de programas de

formacion a través de las competencias y desempefios que presenta.

1.3.2.2. Evaluacion del Desempefio

Stoner, J., Freeman, R., Gilbert, D., (1996) en su libro Administracion, menciona
gue la evaluacion del desemperio, consiste en comparar el desempefio laboral
de la persona con los pardmetros o los objetivos establecidos para el puesto de
dicha persona. El desempefo deficiente puede ameritar medidas correctivas,

mientras que el buen desempefio puede merecer una recompensa.

1.3.2.3. Objetivo de la Evaluacion del Desempefio
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Mientras la seleccion de recursos humanos es una especie de
control de calidad, en la recepcion de materia prima, la evaluacion
del desempefio es una especie de inspeccion de calidad en la linea
de montaje. Indicando que la evaluacion de desempefio no puede
reducirse a un juicio superficial y unilateral del jefe en relacion al
comportamiento funcional del subordinado, sino es necesario
ubicar las causas y establece perspectivas de comun acuerdo con
el evaluado. Ya que si se debe modificar el desempefio, el mayor
interesado —el evaluado- debe saber no solo sobre el cambio
planeado, sino conocer por qué y como debera implementarse, asi
como también recibir una retroalimentacion adecuada y disminuir
sus desigualdades con respecto a su actuacion en la organizacion.
Chiavenato I. (2003)

1.3.2.4. Pasos en la Evaluacion del Desempeiio

En el libro Administracion de Personal menciona que la evaluacién del
desempefio comprende tres pasos: Definir el puesto, evaluar el desempefio y
ofrecer retroalimentacion. La definicion del puesto significa asegurarse de que el
supervisor y el subordinado estan de acuerdo en las responsabilidades y los
criterios de desempefio del puesto. La evaluacion del desempefio significa
comparar el rendimiento real del subordinado con los criterios de desempefio
determinados en el paso uno: esto generalmente incluye algun tipo de formato
de calificacion. Tercero, la evaluacion del desempefio, por lo general, requiere
una 0 mas sesiones de retroalimentacion, durante las cuales se comentan el
desempefo y progresos del subordinado y se hacen planes para cualquier

desarrollo que se requiera. Dessler G. (1994)
1.3.2.5. La Responsabilidad por la Evaluacion del Desempefio
Chiavenato I. (2003) en su libro Administracién de Recursos Humanos menciona

gue la responsabilidad por la evaluacion del desempefio humano, puede

atribuirse al gerente, al mismo empleado, al empleado y al gerente en conjunto,
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al equipo de trabajo, al 6érgano de gestibn de personal o a un comité de

evaluacion desempefio.

El Gerente: En la mayor parte de las organizaciones es el responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. Y es él o el supervisor

guien evalla el desempefio del personal.

El empleado: En algunas organizaciones mas democraticas se permite que sea
la persona evaluada quien responda por su desempeio, eficiencia y eficacia

teniendo en cuenta parametros establecidos por el gerente o la organizacion.

El empleado y el gerente: Actualmente las organizaciones estan adoptando un

disefio dindmico y avanzado de administracién de desempefio. Utilizando para

ello la administracion por objetivos pero de una forma mas democratica,

participativa, y muy motivadora, de acuerdo a los siguientes pasos:

a. Formulacion de objetivos por consenso.

b. Compromiso personal en la consecucion de los objetivos fijados en conjunto.

c. Actuacion y negociacion con el gerente en la asignacion de los recursos y
losmedios necesarios para alcanzar los objetivos.

d. Desempefio.

e. Medicion constante de los resultados y comparacion con los objetivos fijados.

f. Retroalimentacion intensiva y medicién conjunta continda.

El equipo de trabajo: Puede evaluar el desempefio de cada uno de sus
miembros y programar con cada uno de ellos las medidas necesarias para
mejorarlo, ya que es el equipo quien responde por la evaluacién del desempefio

de sus miembros.
1.3.2.6 Beneficios de la Evaluacion de Desempefio
Chiavenato I. (2003) en su libro Administracién de Recursos Humanos menciona

gue cuando un programa de evaluacion de desempefio esta bien planeado,

coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo
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plazos. Siendo los principales beneficiarios el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad.

Beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempeiio y el comportamiento de

los subordinados, en base en variables y los factores de evaluacion.

Propone medidas y disposiciones para mejorar el estandar de desempefio de

los subordinados.

Comunica a sus subordinados la mecéanica de la evaluacion, y asi conocer

cual es su desempeifio.

Beneficios para el subordinado: Conocer que aspectos de comportamiento y

desemperio valora mas la empresa.

Conocer las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, fortalezas y

debilidades segun la evaluacion.

Conocer que disposiciones 0 medidas se tomaran para mejorar su desempefo,
por parte del jefe y del subordinado y las que el subordinado debera tomar por

Su cuenta.

Autoevaluar y autocriticar su auto desarrollo y autocontrol.

Beneficios para la organizacion: Puede evaluar su potencial humano a corto,

mediano y largo plazo.

Identifica que empleados necesitan actualizacion o perfeccionamiento en
determinadas éareas, y seleccionar a los empleados para ser ascendidos o

transferidos.

Dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados, estimulando asi la productividad y mejorando

las relaciones humanas en el trabajo.
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Estructura del marco de buen desempefio del directivo

El Marco de Buen Desempefio del Directivo esta estructurado en dos dominios,

seis competencias y veintiin desempefios.

Dominios

Conjunto de competencias gque integran un area especifica del actuar directivo.
Los dominios son interdependientes, ya que cada uno de ellos influye en el

desarrollo del otro como parte de un todo.

Los dominios definidos en el Marco de Buen Desempeiio del Directivo se
entienden como un conjunto de seis competencias que integran un area
especifica del actuar directivo y hacen referencia a los desempefios
indispensables para llevar a cabo el proceso de reforma de la escuela. La
relacion entre los dominios es dindmica, es decir, son parte de un todo integrado
e integrador de las actividades del directivo; ademas, son interdependientes, ya
gue cada uno influye en el desarrollo del otro como parte de un todo

interconectado.

El dominio Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes abarca
las competencias del directivo dirigidas a construir e implementar la reforma de
la escuela, gestionando las condiciones para elevar la calidad del proceso
ensefianza-aprendizaje a través de la planificacion, la promocion de la
convivencia democratica e intercultural, y la participacion de las familias y

comunidad. Evallta sistematicamente la gestion de la institucién educativa.

El dominio Orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los
aprendizajes comprende las competencias enfocadas en potenciar el desarrollo
de la profesionalidad docente y en implementar un acompafiamiento sistematico

al proceso de ensefianza que realizan los maestros.
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Los dominios y competencias del Marco de Buen Desempefio del Directivo
hacen referencia a los desempefios indispensables para llevar a cabo el proceso

de reforma de la escuela.

Competencias

Un saber hacer en contexto, que implica compromisos, disposicion a realizar las
tareas o cumplir responsabilidades con calidad, raciocinio, manejo de
determinados fundamentos conceptuales y comprension de la naturaleza moral

y las consecuencias sociales de sus decisiones.

(Ministerio de Educacién, 2012a, p. 21). Las competencias que integran los
dominios son entendidas como “mas que un saber hacer en cierto contexto, pues
implica compromisos, disposicién a hacer las cosas con calidad, raciocinio,
manejo de unos fundamentos conceptuales y comprension de la naturaleza

moral y las consecuencias sociales de sus decisiones”.

Esta definicion puede ayudar a una mejor comprension del actuar directivo.
En primer lugar, muestra su singularidad, ya que determinadas acciones de un
directivo pueden contribuir a la mejora de la organizacion y los aprendizajes en
una escuela especifica, pero no necesariamente son adecuadas para otra
escuela. Por eso se dice que el actuar directivo es contextual. Cada escuela
tiene una cultura, un clima y una capacidad de cambio propia que ha ido
desarrollando debido a una determinada historia 'y que es necesario comprender.

Esta definicion asume un “saber hacer” en un contexto determinado.

En segundo lugar, la competencia es un “saber hacer” con excelencia, utilizando
medios sistematicos y ordenados, y manteniendo la reflexion y autoevaluacion
constante (racionalidad). El liderazgo se construye en su ejercicio cotidiano
y recurre en el proceso a nuestra experiencia, al conocimiento adquirido y a la

identificacién de los actores educativos con el proceso de cambio en la escuela.

En tercer lugar, la competencia tiene un acento ético, puesto que la

transformacion educativa implica tener siempre presente el compromiso y la
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responsabilidad moral de la ensefianza, propdsitos que deben irradiar todas las

competencias directivas.

Dominio 1

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Abarca las competencias que lleva a cabo el directivo para construir e
implementar la reforma de la escuela, gestionando las condiciones para la
mejora de aprendizajes a través de la planificacion, la promocion de la
convivencia democratica e intercultural, y la participacion de las familias y

comunidad, y evaluando sistematicamente la gestion de la institucion educativa.

Competencia l

Conduce la planificacion institucional a partir del conocimiento de los procesos
pedagdgicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes y su entorno,
orientdndola hacia el logro de metas de aprendizaje.

Competencia 2

Promueve y sostiene la participacion democrética de los diversos actores de la
institucion educativa, las familias y la comunidad a favor de los aprendizajes; asi
como un clima escolar basado en el respeto, el estimulo, la colaboracion mutua

y el reconocimiento de la diversidad.

Competencia 3
Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes de calidad en
todas y todos los estudiantes, gestionando con equidad y eficiencia los recursos

humanos, materiales, de tiempo y financieros, asi como previniendo riesgos.

Competencia 4
Lidera procesos de evaluacion de la gestion de la institucion educativa y de
rendicion de cuentas en el marco de la mejora continua y el logro de

aprendizajes.
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Dominio 2

Orientacién de los procesos pedagoégicos para la mejora de los aprendizajes

Comprende las competencias del directivo enfocadas hacia el desarrollo de la
profesionalidad docente y el proceso de acompafiamiento sistematico al docente
para la mejora de los aprendizajes desde un enfoque de respeto a la diversidad

e inclusion.

Competencia 5

Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con las y los docentes de su
institucion educativa basada en la colaboracion mutua, la autoevaluacion
profesional y la formacion continua, orientada a mejorar la practica pedagogica

y asegurar logros de aprendizaje.

Competencia 6
Gestiona la calidad de los procesos pedagogicos al interior de su institucion
educativa a través del acompafiamiento sistematico a las y los docentes y la

reflexion conjunta con el fin de alcanzar las metas de aprendizaje.

Desempefios

Accion observable que realizan los directivos y que evidencia el manejo de la

competencia.

Es la accién o acciones observables que realizan los directivos y que evidencian
el manejo de la competencia. En esta definicion se pueden identificar tres
condiciones: (1) actuacion observable (2) en correspondencia a una
responsabilidad y (3) logro de determinados resultados (MINEDU, 2012a). Se
puede recolectar la evidencia sobre el cumplimiento o no del desempeiio
mediante fuentes cualitativas (aquellas en las que la informacién no es posible
tratar por medio de estadisticas, como la observacion, entrevistas) o
cuantitativas (con un tipo de informacion que es susceptible de ser tratada

estadisticamente, como encuestas de percepcidén, cuestionarios, listas de
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cotejo, etc.). Dado el caracter contextual de la competencia (como se sefald
anteriormente en la definicién), la mayoria de desempefios son evaluables con

observacion in situ.

1.3.2.8. EI Marco de Buen Desempeiio del Directivo presenta 21

desempefios

Dominio 1

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Competencia 1

Conduce la planificacion institucional a partir del conocimiento de los procesos
pedagogicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes y su entorno,

orientandola hacia el logro de metas de aprendizaje.

Desempeiio 1.

Diagnostica las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social que
influyen en el logro de las metas de aprendizaje.

Identifica las caracteristicas de su institucion educativa en cuanto a los procesos
pedagdgicos, el clima escolar, asi como la influencia del entorno familiar y social,
entre otros aspectos relevantes, valorando la importancia de esa informacién
como insumo para la planificacién escolar. Realiza un analisis reflexivo respecto
de las fortalezas, debilidades y necesidades de su institucion educativa para la
mejora de los procesos pedagodgicos. Caracteriza las condiciones particulares de
la realidad de su institucion educativa para anticipar y predecir objetivos de

mejora institucional y de aprendizaje.

Desempeiio 2.
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Disefia de manera participativa los instrumentos de gestion escolar teniendo en
cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social,

estableciendo metas de aprendizaje.

Convoca a los actores educativos para formular y reajustar de manera conjunta
los instrumentos de gestidbn escolar, analizando las caracteristicas de los
procesos pedagogicos y el clima escolar, asi como del entorno institucional,
familiar y social, formulando en consenso la visién, misién y metas institucionales
y de aprendizaje. Establece metas, objetivos e indicadores en funcién del logro
de aprendizaje de los estudiantes. Comunica y difunde la naturaleza, el
contenido, tareas y resultados que contemplan los instrumentos de gestion
elaborados para promover la identificacion de la comunidad educativa con la

escuela.

Competencia 2

Promueve y sostiene la participacion democratica de los diversos actores de la
institucion educativa, las familias y la comunidad a favor de los aprendizajes, asi
como un clima escolar basado en el respeto, el estimulo, la colaboracion mutua

y el reconocimiento de la diversidad.

Desempeiio 3.

Promueve espacios y mecanismos de participacion y organizaciéon de la
comunidad educativa en la toma de decisiones y en el desarrollo de acciones

previstas para el cumplimiento de las metas de aprendizaje.

Conduce su escuela de manera colaborativa, ejerciendo liderazgo pedagogico y
promoviendo mecanismos de participacion y organizacion de la comunidad
educativa, generando condiciones para el logro de los resultados establecidos.
Motiva al colectivo escolar en el establecimiento de metas para la mejora de la

escuela, centrandose en los aprendizajes.

Desempefio 4.
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Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboracion y

comunicacion permanente, afrontando y resolviendo las barreras existentes.

Establece relaciones interpersonales positivas. Demuestra y propicia el buen
trato en sus relaciones interpersonales y en las interacciones que se dan en la
institucion educativa. Muestra respeto, solidaridad y empatia en su interaccion
con otras personas. Toma en cuenta las necesidades e individualidades de las
personas en atencién a la diversidad. Evita cualquier tipo de discriminacion.
Propicia espacios de integracién del personal de la institucion educativa que
fomenten un clima laboral favorable al dialogo, al trabajo en equipo y a un
desemperio eficiente. Transmite a la comunidad educativa sus altas expectativas
en estudiantes, docentes y equipo administrativo, generando compromiso en la

basqueda de un rendimiento eficiente en el logro de aprendizajes.

Desempeiio 5.

Maneja estrategias de prevencion y resolucién pacifica de conflictos mediante el

didlogo, el consenso y la negociacion.

Identifica y analiza situaciones conflictivas, y plantea alternativas de soluciéon
pacifica a las mismas, promoviendo su resolucion mediante el dialogo, el
consenso Y la negociacion o a través de las estrategias mas pertinentes a la
naturaleza del conflicto y las circunstancias. Asume una actitud asertiva y
empética en el manejo de situaciones conflictivas. Fomenta la gestién del

conflicto como oportunidad de aprendizaje en la comunidad educativa.

Desempeiio 6.
Promueve la participacion organizada de las familias y otras instancias de la

comunidad para el logro de las metas de aprendizaje a partir del reconocimiento

de su capital cultural.
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Conoce la realidad de las familias de sus estudiantes y establece relaciones
democraticas con madres y padres de familia, revalorando su rol como agentes
educadores de sus hijas e hijos y en la gestion de la escuela. Fomenta la
participacién organizada de las familias y la comunidad, desarrollando sus
capacidades en diversos procesos en la gestion de la escuela a través de los
comités de aula, APAFA, CONEI u otros espacios propios de la escuela.
Reconoce y valora el contexto sociocultural en el que se ubica la escuela y su
importancia en el proceso formativo de sus estudiantes. Reconoce potenciales
aliados en el contexto local para el desarrollo de la escuela y el logro de
aprendizajes. Establece alianzas y convenios con autoridades y actores de su
comunidad para la mejora de los aprendizajes. Evalua en forma participativa las
alianzas y convenios establecidos en funcion de los logros de aprendizaje
obtenidos y las necesidades de la escuela.

Competencia 3

Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes de calidad en
todas y todos los estudiantes, gestionando con equidad y eficiencia los recursos

humanos, materiales, de tiempo y financieros, asi como previniendo riesgos.

Desempeiio 7.

Gestiona el uso 6ptimo de la infraestructura, equipamiento y material educativo
disponible, en beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de las metas de

aprendizaje de los estudiantes.

Identifica y comunica las necesidades de infraestructura, equipamiento y material
gue demanda la escuela. Identifica claramente los recursos disponibles,
optimizando su uso en beneficio de los estudiantes. Motiva en la comunidad
educativa el buen uso y aprovechamiento del material educativo entregado por
el sector: textos y cuadernos de trabajo, equipamiento tecnolégico, material

concreto, rutas de aprendizaje, kits de evaluacion y otros.

Desempeiio 8.
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Gestiona el uso 6ptimo del tiempo en la institucion educativa a favor de los
aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas y resultados en beneficio de

todas y todos los estudiantes.

Planifica el uso adecuado del tiempo en las distintas actividades asegurando que
se orienten al logro de los aprendizajes. Fomenta el compromiso en las y los
docentes respecto del cumplimiento de las horas lectivas, calendarizacion del
afno escolar, la jornada escolar y sus horarios de trabajo. Supervisa y estimula el
cumplimiento de las horas efectivas en clase, promoviendo una cultura de buen
uso del tiempo. Implementa propuestas que permitan recuperar los tiempos de

trabajo no cumplidos.

Desempefio 9.

Gestiona el uso 6ptimo de los recursos financieros en beneficio de las metas de
aprendizaje trazadas por la institucion educativa bajo un enfoque orientado a
resultados.

Identifica y comunica cuales son las fuentes que generan recursos financieros
para la escuela. Conoce conceptos basicos sobre administracion financiera
como herramienta para su gestion. Incorpora en los instrumentos de
planificacidn, costos y presupuestos orientados a la consecucién de resultados

y metas establecidas.

Desempefio 10.

Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y manejo de situaciones de
riesgo que aseguren la seguridad e integridad de los miembros de la comunidad

educativa.

Promueve una cultura de prevencion en el colectivo escolar a partir de sus
propias acciones, estableciendo estrategias para mitigar los posibles riesgos y
amenazas que podrian afectar a la escuela y que aseguren la seguridad e
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integridad de los miembros de la comunidad educativa. Formula de manera
conjunta las acciones dirigidas a la atencion de posibles situaciones de
amenaza estableciendo responsabilidades y tomando en cuenta los recursos

disponibles.

Desempeiio 11.

Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la institucibn educativa,

orientando su desempefio hacia el logro de los objetivos institucionales.

Conoce al equipo administrativo y/o de soporte con que cuenta la escuela,
identificando e integrando fortalezas y debilidades del personal para generar
sinergias y oportunidades de desarrollo profesional. Confia en las posibilidades
de aprendizaje y de eficiente desempefio del personal administrativo y/o de
soporte de la escuela. Identifica necesidades de capacitacion del personal,

organizando y gestionando espacios de aprendizaje.

Competencia 4

Lidera procesos de evaluaciéon de la gestién de la institucién educativa y de
rendicion de cuentas, en el marco de la mejora continua y el logro de

aprendizajes.

Gestiona la informacion que produce la institucion educativa y la emplea como
insumo en la toma de decisiones institucionales en favor de la mejora de los

aprendizajes.

Desarrolla mecanismos que facilitan la generacion y el acceso del conocimiento
por parte de los actores educativos y que permiten compartir la informacién de
la vida de la escuela generada a través de diversas fuentes. Impulsa una cultura
organizativa orientada a compartir el conocimiento y el trabajo cooperativo en
favor de la mejora continua. Utiliza herramientas pertinentes y oportunas de
procesamiento y organizacion de la informacion que contribuyen con la toma de

decisiones institucionales en favor de la mejora de los aprendizajes. Sistematiza
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la informacion presentada por los diversos equipos de trabajo institucionales

acerca de la marcha de la gestion escolar.

Desempefio 13.

Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas

de la gestion escolar ante la comunidad educativa.

Asume la importancia de hacer publicos los logros de la institucién educativa.
Disefia, organiza e implementa diversos mecanismos de transparencia y
rendicion de cuentas como exposiciones, reuniones, paneles, etc. —que
involucran a los padres de familia— para hacer publicos los resultados de la
escuela y los aprendizajes de los estudiantes. Implementa algunos mecanismos
para obtener los puntos de vista de la comunidad, utilizando la informacion
recogida para mejorar la gestion de la escuela. Desarrolla acciones destinadas
a evitar situaciones que propicien la corrupcion (uso indebido de cargos, venta
de notas, nepotismo, impunidad, entre otras). Promueve procesos de reflexion
conjunta en la comunidad educativa sobre la corrupcion y sus consecuencias a

nivel de escuela, localidad y pais, promoviendo una cultura de transparencia.

Desempefio 14

Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion y mejora

continua, orientandolos al logro de las metas de aprendizaje.

Reconoce que para mejorar la calidad de los aprendizajes de los estudiantes su
institucion educativa necesita reflexionar sobre las metas que se proponen
alcanzar, identificar y priorizar los desafios que requieren superar para lograrlas
e implementar mecanismos institucionales que le permitan dirigir sus acciones
a la mejora permanente del proceso pedagdgico de manera que asegure que
todas y todos los estudiantes aprendan. Convoca al colectivo escolar a una
revision regular de auto observacion, para evaluar si los objetivos planteados por
la escuela se han cumplido en un periodo especifico, consensuando las

decisiones orientadas a mejorar los procesos que se desarrollan en la escuela.
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Dominio 2

Orientacién de los procesos pedagdgicos para la mejora de los aprendizajes

Competencia 5

Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con las y los docentes de su
institucion educativa basada en la colaboracion mutua, la autoevaluacion
profesional y la formacién continua orientada a mejorar la practica pedagoégica y

asegurar logros de aprendizaje.

Desempefio 15.

Gestiona oportunidades de formacion continua de docentes para la mejora de su

desemperio en funcion del logro de las metas de aprendizaje.

Identifica las necesidades de desarrollo profesional de su equipo de docentes, a
partir de un reconocimiento tanto de las fortalezas como de las debilidades de
Su practica, propiciando espacios de reflexién, formacion y capacitacion dentro
de la institucion educativa, con la finalidad de mejorar su desempefio en relacion

con su practica pedagdgica diaria.

Desempeiio 16.

Genera espacios y mecanismos para el trabajo colaborativo entre docentes y la
reflexiobn sobre las practicas pedagdgicas que contribuyen a la mejora de la

ensefianza y del clima escolar.

Reconoce la importancia del trabajo colaborativo entre docentes, generando
espacios para la integracion de capacidades, el intercambio de experiencias y la
reflexiébn en torno a practicas pedagogicas para la mejora de los aprendizajes.
Promueve un ambiente favorable de trabajo que ayude al desarrollo personal y
profesional de las y los docentes, propiciando la autoevaluacion y la mejora

continua.
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Desempeiio 17.

Estimula las iniciativas de las y los docentes relacionadas con innovaciones e
investigaciones pedagadgicas, impulsando la implementacion y sistematizacion

de las mismas.

Refuerza y apoya las iniciativas de las y los docentes, favoreciendo las
condiciones para la implementacion de proyectos de innovacion e investigacion
centrados en los aprendizajes, y propiciando la sistematizacion de las

experiencias de mejora y de innovacion pedagogica desarrolladas.

Competencia 6

Gestiona la calidad de los procesos pedagodgicos al interior de su institucion
educativa a través del acompafiamiento sistematico a las y los docentes y la

reflexion conjunta con el fin de alcanzar las metas de aprendizaje.

Desempeiio 18
Orienta y promueve la participacion del equipo docente en los procesos de
planificacion curricular a partir de los lineamientos del sistema curricular nacional

y en articulacién con la propuesta curricular regional.

Conoce y analiza de manera critica los Aprendizajes Fundamentales
demandados por el Marco Curricular Nacional, asi como los demas elementos
del sistema curricular, entre ellos, el marco curricular regional, los mapas de
progreso y las rutas del aprendizaje. Reflexiona con el equipo docente sobre la
importancia de recoger e incorporar las diversas realidades locales, la cultura y
saberes de la comunidad en la programacion curricular para contextualizar el
desarrollo de los procesos pedagogicos. Facilita la definicion de contenidos y
metas de la programacién curricular a nivel institucional, a partir del conocimiento
de los procesos pedagogicos, las caracteristicas de los estudiantes y los
desafios que se confrontan al nivel de los aprendizajes, orientando su utilizacion
efectiva, flexible y pertinente por parte de las y los docentes en su trabajo
pedagdgico cotidiano.
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Desempeiio 19.

Propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo y por
indagacion, y el conocimiento de la diversidad existente en el aula y lo que es

pertinente a ella.

Desarrolla acciones relacionadas con la reflexién de las y los docentes sobre la
importancia de incorporar en su practica diaria el aprendizaje colaborativo y por
indagacion, asi como el reconocimiento a la diversidad existente en el aula como
elemento fundamental para favorecer el logro de aprendizajes de todos los

estudiantes.

Desempefio 20.

Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodolégicos, asi como el
uso efectivo del tiempo y los materiales educativos en funcién del logro de las
metas de aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion de sus

necesidades especificas.

Monitorea y orienta a las y los docentes en la aplicacion de estrategias y recursos
metodoldgicos pertinentes a su practica pedagodgica diaria, considerando los
aprendizajes que deben lograr los estudiantes al finalizar cada grado, el uso
optimo del tiempo y del material educativo en el aula como soportes del proceso
de ensefianza, priorizando actividades que promuevan el aprendizaje

colaborativo y por indagacion.

Desempeiio 21

Monitorea y orienta el proceso de evaluaciéon de los aprendizajes a partir de
criterios claros y coherentes con los aprendizajes que se desean lograr,

asegurando la comunicacion oportuna de los resultados y la implementacién de

acciones de mejora.
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Monitorea y orienta la aplicacion de metodologias de evaluacién que consideren
las particularidades y diferencias de los estudiantes, proponiendo formas de
evaluacion pertinentes orientadas a medir, tanto los procesos como los
resultados de la ensefianza y el aprendizaje. Motiva en las y los docentes el uso
de los resultados de evaluacion para retroalimentar los aprendizajes de los

estudiantes y, ademas, para reflexionar sobre su propio desempefio pedagadgico.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢ Existe relacion entre el proceso de Induccion y el marco de desempefio
directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa —
20177

1.4.2. Problemas Especificos

— ¢Cbmo es el proceso de Induccion de los directivos en el ambito de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa — 20177

— ¢Cuél es el desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa — 20177

— ¢ Cual es la relacion entre la informacién general de induccién con el marco
de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Lampa — 20177

— ¢ Cual es la relacion entre los topicos y actividades de induccion con el marco
de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Lampa — 20177

— ¢ Cudl es la relacion entre la evaluacion y seguimiento de la induccion con el
marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa — 20177

1.5. Justificacién
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A medida que el tiempo ha avanzado se ha visto la necesidad de implementar
los programas de induccion para el desempeiio laboral del personal, motivo el
estudio del presente Trabajo de Investigacion estudia el Proceso de Induccion y
el Marco de Desempefio Directivo en el ambito de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa — 2017.

Los programas de induccion en general, buscan brindar los aspectos basicos
gue debe conocer todo empleado, acerca de la organizacién, ademas de
acoplarlo dela mejor manera al puesto, al grupo, y al ambiente de la organizacién
en general, todo ello en el menor tiempo posible, a efecto de minimizar los
sentimientos de inquietud y ansiedad que interfieren en el proceso normal de
adaptacion del empleado de nuevo ingreso. Lo anterior redunda en un buen
desempernio, el cual a su vez influira positivamente en el logro de los objetivos de

la institucion.

En el ambito del sector educacion, suele darse con frecuencia el ingreso de
docentes, que por diversas razones, al momento de iniciar labores, no es posible
brindarles una adecuada capacitaciéon acerca de los aspectos basicos de la
Institucion Educativa, con lo cual se favoreceria una integracion rapida y efectiva

de estos de los nuevos docentes de la institucion.

Con el proceso de induccion los directivos buscan canalizar la energia y
potencial de sus docentes de la Institucion Educativa en el logro de los objetivos
de la institucion, desde su incorporacion a la misma, ademas de un desempefio
eficiente desde el inicio de su trabajo. Es por ello que se propone un programa
de induccién que procura, primordialmente, ayudar a mejorar el proceso de

induccidn y facilitar la integraciéon de los nuevos docentes a la institucion.

De esta forma se fortalecera con nuevas inquietudes que se propuso para el
cumplimiento de la Misién y la Visién de la Institucion Educativa a todos los
docentes que ayudara a la integracién e iniciar sus actividades sobre una base,
como es el que le permitira no solo conocer en corto tiempo cual es la funcién
de la institucion, sino también conocer cuales seran sus funciones, atribuciones,

obligaciones y derechos dentro de la misma, lo cual permitira que su
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incorporacion tanto a su equipo de trabajo y a la empresa no sea solo en un corto

plazo, sino también de una manera eficaz.

Se cree también importante tocar el tema sobre desempefio ya que el mismo nos
permitird conocer como un docente puede desarrollar su trabajo, el alcance de
sus metas, su facilidad o no de trabajar como parte de un equipo, lo cual

podremos medirlo por medio de la realizacién de evaluaciones de desempenio.

Con la induccion todo el equipo se siente comprometido al logro de los objetivos
de la institucion, desde su incorporacion a la misma, ademas de un desempefio
eficiente desde el inicio de su trabajo. Es por ello que se propone un programa
de induccién que procura, primordialmente, ayudar a mejorar el proceso de
induccion y facilitar la integracion de todo el personal de la institucion.

1.6. Formulacién de hip6tesis de investigacion

1.6.1. Hipotesis General

La relacion que existe entre el proceso de Induccidn es significativo con el marco
de desempernio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local
de Lampa — 2017

1.6.2. Hipotesis Especificas

— El proceso de Induccion de los directivos es regular en el ambito de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa — 20177

— El desempefio directivo es regular en el @mbito de la Unidad de Gestidn
Educativa Local de Lampa — 2017.

— La relacion entre la informacion general de induccién es significativa con
el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Lampa — 2017

— Larelacion entre los tépicos y actividades de induccidn es significativa con
el marco de desempeifio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa — 2017
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— La relacion entre la evaluacién y seguimiento de la induccion es
significativa el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Lampa — 2017

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacién entre el proceso de Induccion y el marco de desempefio
directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa —
2017.

1.7.2. Objetivos Especificos

— Determinar el proceso de Induccion de los directivos en el ambito de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa — 2017.

— Determinar el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Lampa — 2017.

— Establecer la relacion entre la informacion general de induccién con el
marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa — 2017

— Identificar la relacion entre los tépicos y actividades de induccion con el
marco de desempefio directivo en el &mbito de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa — 2017

— ldentificar la relacion entre la evaluacion y seguimiento de la induccién
con el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Lampa — 2017
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ll. METODO

2.1. Disefio de investigacién

El tipo de investigacion es de caracter no experimental de caracter
descriptivo. EIl tipo de investigacion determina la manera de cémo el
investigador abordara el evento de estudio, de acuerdo a las técnicas, métodos,
instrumentos y procedimientos propios de cada uno, por cuanto nos permitio
describir la realidad concreta y objetiva tal como se observa. La Investigacion
descriptiva se efectia cuando se desea describir, en todos sus componentes
principales, una realidad. La Investigacion No Experimental: Son aquellas donde
el investigador no tiene el control sobre la variable independiente, ni conforma
los grupos de estudio. Por otro lado, es transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

El disefio de investigacion que asume el presente estudio es el
CORRELACIONAL, considera la relacion o asociacion existente entre dos 0 mas
variables en la misma unidad de investigacion o sujetos de estudio. El disefio de
investigaciéon es CORRELACIONAL TRANSVERSAL, porque el propésito de los
estudios correlacionales, “es saber cdmo se puede comportar un concepto o
variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas”
(Hernandez & al., 2003) Es decir, intentar predecir el valor aproximado que
tendrd un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que tienen en la
variable o variables relacionadas. Los disefios transeccionales correlacionales
/causales tienen como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en
un momento determinado. Se trata también de descripciones, pero no de
variables  individuales sino de sus relaciones, sean  éstas
puramente correlacionales. En este disefio lo que se mide es la relacion entre

variables en un tiempo determinado.

Siendo el esquema:
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O,

.
N

2

Donde:

M = Muestra.

O1 =Variable 1

02 = Variable 2

r = Relacion de las variables de estudio

2.2. VARIABLES, OPERACIONALIZACION
2.2.1. IDENTIFICACION DE VARIABLES

Variables 1: Proceso de induccion
Variables 2: Marco de desempeiio directivo
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2.2.2. Operacionalizaciéon de variables

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
VARIABLE 1: La Induccién como el | La induccion es el | Informacion general. Informacion general 1: Es malo
conjunto de actividades, Metas u objetivos de logro 2: Es regular
proceso formal para . . :
Proceso de gue se realizan dentro de Orienta los procesos | 3: Es bueno
Induccién. familiarizar a los | la  administracion  de educativos 4: Es 6ptimo
personal, con el objeto de
empleados con la . . : - - .
guiar, orientar e integrar al | Tépicos y actividades. Espacios seguros de
organizacion sus | elemento nuevo al trabajo.
. ambiente de trabajo; entre Seguridad de espacios
puestos y sus unidades . . -
ellos tenemos informacién antropometricos.
de trabajo. general, tépicos y Supervision y orientados
(Sherman) activi.da'des, evaluacion y ' .
seguimiento. Evaluacion y | Induccion de formatos del
seguimiento. MINEDU
Seguimiento y
acompafamiento
Evalla a los docentes
Evalla objetivos
estratégicos
Variable 2: El desempefio | Desempefio es cumplir, | Conduccion de la | Realiza reuniones al inicio | 1: Inicio
constituye la estrategia | hacer aquello a que uno | planificacion. del afio. 2: Proceso
Marco de | individual para lograr los | esté obligado por razon de 3: Logro previsto
desempefio objetivos deseados. cargo, oficio; como la | Promueve la | Convoca a talleres para | 4: Logro destacado
directivo. (MINEDU) conduccién de la | participacion. toma de decisiones.
planificacion,
promoviendo la Promueve participacion de
participacion, familias.
favoreciendo las
condiciones  operativas, Participa en reuniones de la
promoviendo y liderando comunidad educativa.
el aprendizaje.
Favorecen las | Gestiona el uso 6ptimo de la

condiciones operativas.

infraestructura.
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Promueve vy lidera
aprendizajes.

Gestiona calidad de
procesos pedagdégicos

Estimula la iniciativa de
docentes.

Promueve a la
transparencia en rendicién
de cuentas.

Orienta la participacién de
docentes.

Monitorea el wuso de
estrategias.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion
La poblacion esta constituida por 14 directivos de las diferentes instituciones
educativas secundarias de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa, del

ano escolar 2017.

2.3.2. Muestra

Para elegir el tamafio de la muestra se hara uso del muestreo no probabilistico
por conveniencia. La muestra de estudio lo constituye la poblacion total del
presente estudio distribuidos por 14 directivos de las diferentes instituciones
educativas secundarias de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa, del

ano escolar 2017.

2.3.3. Criterio de seleccién
— Que todos sean directivos de una institucién educativa secundaria
— Docentes que sean nhombrados bajo resolucion.
— Directores que por lo menos tengan dos afios de experiencia como

directivo en una I.E.S.

2.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

2.4.1. Técnicas

La técnica que se hizo uso en el presente estudio es la ENCUESTA; Una
encuesta es un procedimiento dentro de los disefios de una investigacion
descriptiva en el que el investigador recopila datos por medio de un cuestionario
previamente disefiado, sin modificar el entorno ni el fendmeno donde se recoge
la informacién ya sea para entregarlo a los lectores. Los datos se obtienen
realizando un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra
representativa o al conjunto total de la poblacion o muestra representativa en
estudio, con el fin de conocer estados de opinién, ideas, caracteristicas o hechos

especificos. O por consiguiente medir las relaciones entre variables.
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2.4.2. Instrumentos

El Instrumento que corresponde al presente estudio es el cuestionario;
considerando que el cuestionario es un conjunto de preguntas que se
confecciona para obtener informaciéon con algin objetivo en concreto. El
cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas que deben
estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas vy
estructuradas de acuerdo con una determinada planificacion, con el fin de que
sus respuestas nos puedan ofrecer toda la informacion. Aunque a menudo estan
disefiados para poder realizar un andlisis estadistico de las respuestas, no es

siempre asi. El cuestionario fue introducido por (Clauser, 2007)

2.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento

Validacion del instrumento de medicién:
La validez del cuestionario se determind por la forma de validez de constructo,
es decir, se tomaran en cuenta aspectos de las dos variables en estudio:

Proceso de Induccion y el marco de desempeiio directivo.

= Confiabilidad. Para determinar la confiabilidad del instrumento de
medicion se realiz6 el uso del método de division por mitades que utiliza
la formula de Spearman - Brown, obteniéndose el valor de 0.95, es decir,

el cuestionario tendra un 95% de confiabilidad.

e Validez. Para determinar la validez del instrumento de medicién se
realizd el uso del método de validez predictiva que utiliza la formula del
coeficiente de correlacion, obteniéndose el valor de 0.97, es decir, el
cuestionario tendr4 un coeficiente de validez del 97%. Este coeficiente es
recomendado cuando el instrumento ha sido construido sobre la base de
una escala de multiples respuestas, es decir, cuando los items del instrumento

presentaran una escala de varias opciones.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para el analisis de los datos obtenidos se emple6 estadisticos como:
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— Distribucion de frecuencias

— Media aritmética

— Estadistico de prueba SPSS, v. 22

— La verificacion de hipoétesis se realizé mediante la prueba estadistica de la
Chi Cuadrado

— La discusion de los resultados se hard mediante la confrontacion de los
mismos con las conclusiones de las Tesis citadas en los “antecedentes” y con
los planteamientos del “marco teorico”.

— Las conclusiones se formulan teniendo en cuenta los objetivos planteados y
los resultados obtenidos.

— La verificacion de hipétesis se realiz6 mediante una prueba estadistica de la

Chi cuadrado.

2.6. Aspectos éticos

La presente tesis de investigacion presenta los aspectos éticos propio y acorde
a las normas de redaccion, se ha tratado de utilizar en la mayor parte las normas
de redaccion APA “Las normas APA es un conjunto de estandares creados por
la American Psychological Association con la finalidad de unificar la forma de
presentacion de trabajos escritos a nivel internacional, disefiadas especialmente
para proyectos de grado o cualquier tipo de documentos de investigacion. Estas
normas se actualizan cada cierto tiempo, actualmente se encuentra en la sexta
version de su manual oficial que cuenta con mas de 300 péaginas. A nivel
Internacional lo mas conveniente es hacer uso de las normas APA. Por otro lado,
para no incomodar a las personas involucradas en el proceso de investigacion,

no se mencionard nombres y/o apellidos.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Aspectos preliminares

Considerando el propésito de la investigacion; establecer la relacion entre el
proceso de Induccion y el marco de desemperio directivo en el ambito de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa, la modalidad de presentacion de
los resultados se efectuara considerado las dos variables segun sus

dimensiones que son frutos de sus indicadores.

Para dicho propdsito se presentara la variable: Proceso de Induccion, con sus
respectivas dimensiones los que son tres: informacion general que realizan los
directivos, tépicos y actividades, y evaluacibn — seguimiento, fruto de sus
indicadores.

Culminada este proceso se presenta el reporte de la variable, marco de
desempeiio directivo, los que consta de dos dominios y nueve indicadores de
desempefio, dichos resultados de presentan a continuacion.

Seguidamente, se efectla la correlacion de las variables motivo de estudio,
haciendo uso del estadistico de la Chi cuadrado, para probar la hipétesis y llegar
a la conclusion y sugerencias.

3.2. Resultados de la variable proceso de induccidn de los directivos

El proceso de induccion de los directivos, se presenta segun sus dimensiones

los que son tres: informacion general que realizan los directivos, topicos y

actividades, y evaluacion — seguimiento, fruto de sus indicadores.
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Tabla 1: Resultados del variable proceso de induccién de los directivos

en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 9 64,3 64,3 64,3
Siempre 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestiona}rio realizado a los directores de nivel secundaria de la UGEL
Lampa. Anexo 1. Items del 01 al 10.
Elaboracion: La Autora.

64.3%

70%
60%
50%
35.7%
40%
30%
20%

0%
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0%
Nunca A veces Siempre
B Seriesl 0% 64.3% 35.7%

Figura 1: Resultados de la variable proceso de induccion de los directivos
en el ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local de Lampa

De latablay figura 1, se desprende el 64.3% (09) directivos refieren que a veces
realizan el proceso de induccion a los docentes que recién llegan a la institucion;
por otro lado, el 35.7% (05) directivos explican que siempre realizan el proceso
de induccién a los diferentes colegas que trabajaron en sus instituciones

educativas.

En suma, como se aprecia que el 64.3% (09) directivos refieren que a veces
realizan el proceso de induccion a los docentes que recién llegan a la institucion;
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Induccion como el proceso formal para familiarizar a los empleados con la
organizacion sus puestos y sus unidades de trabajo. Conjunto de actividades,
que se realizan dentro de la administracion de personal, con el objeto de guiar,
orientar e integrar al elemento nuevo al ambiente de trabajo. Como se ha
observado en la presente investigacion, es el proceso por el que un empleado
empieza a comprender y aceptar los valores, normas y convicciones que se
postulan en una organizacion. Ya que a medida que una persona se le capacita
e influencia por el grupo de una organizacion, los valores, las tradiciones de la
empresa se adaptan en forma paulatina. Y finalmente el recién llegado se integra
de manera mas completa a la organizacion. Siendo en este momento cuando es
mas probable lograr niveles aceptables de satisfaccion, productividad y
estabilidad en el puesto. Ya que en pocas ocasiones la capacidad y los
conocimientos del nuevo empleado son suficientes para llenar las necesidades
del puesto. El potencial del empleado necesita el estimulo y el complemento de
la orientacion y la capacitacion. El programa de induccién cubrird temas tanto de
la organizacion global como de prestaciones y servicios al personal, lo cual se
complementa con un manual del empleado. Para que el programa de induccién
sea eficaz es necesaria la participacion activa tanto del supervisor como del

representante del departamento de personal.

3.2.1. Resultados de la variable proceso de induccion de los directivos

segln dimensién

El reporte del proceso de induccion se presentaran segun sus dimensiones los
gue son tres: informacion general que realizan los directivos, tépicos y
actividades, y evaluacion — seguimiento, fruto de sus indicadores de las
diferentes dimensiones, que se presentan en tablas y figuras para su mayor

comprension.
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Tabla 2: Informacién general que brindan los directivos a los docentes en

el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido A veces 4 28,6 28,6 28,6
Siempre 10 71,4 71,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario realizado a los directores de nivel secundaria de la UGEL
Lampa. Anexo 1.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 2: Informacion general que brindan los directivos a los docentes
en el ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local de Lampa.

De la tabla y figura 2, se muestra el 71.4% (10) directivos explican que siempre
han realizado una informacién general a los docentes sobre la mision y vision de
la institucion; las metas y objetivos de los logros para cada ciclo dentro de la
institucion y orientan los procesos educativos habituales; por otro lado, el 28.6%
(04) directivos expresan a través del cuestionario, que a veces realizan una

informacion general a los docente que comenzaran a trabajar.

En conclusién; el 71.4% (10) directivos explican que siempre han realizado una
informacion general a los docentes sobre la misién y vision de la institucion; las

metas y objetivos de los logros para cada ciclo dentro de la institucion y orientan
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los procesos educativos habituales; el trabajador recibe un bosquejo amplio
sobre la organizacion. Esta labor esta a cargo del departamento de Recursos
Humanos, éste proporciona informacion general que se relaciona con todos los
empleados, como la visibn de la empresa, politicas y procedimientos, los

sueldos, vacaciones.

La Direccion de Recursos Humanos es responsable de brindar al recién llegado
informacion precisa acerca delos siguientes aspectos: - Historia y evolucién de
la organizacion. Puesto de trabajo que va a ocupar, caracteristicas, funciones,
relaciones con otros puestos, medios de trabajo que se utilizan, expectativas de

desarrollo, salario. Reglamentos, codigos e instrucciones existentes.

Tabla 3: Tépicos y Actividades que brindan los directivos a los docentes

en el ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local de Lampa.

) ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 11 78,6 78,6 78,6
Siempre 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario realizado a los directores de nivel secundaria de la UGEL
Lampa. Anexo 1.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 3: Topicos y Actividades que brindan los directivos a los docentes
en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa.

De la tabla y figura 2, se muestra el 78.6% (11) directivos declaran que efectian
topicos y actividades a los docentes recientes y antiguos de los lugares o
espacios de trabajos, asi como las actividades de sesiones de aprendizaje que
realizan los docentes que poseen una seguridad saludable, los espacios
antropometricos y un ambiente fuera de ruidos con seguridad para una labor
adecuada. Por otro lado, el 21.4% (3) directivos opinan que siempre efectian

diferentes topicos y actividades, antes mencionados.

En conclusién, el 78.6% (11) directivos declaran que efectian topicos y
actividades a los docentes recientes y antiguos de los lugares o espacios de
trabajos, los topicos y actividades que se cubren son una perspectiva global del
departamento, los requerimientos del puesto, la seguridad, una visita por el
departamento, una sesion de preguntas y respuestas y presentaciones a los
otros empleados, asi como las actividades de sesiones de aprendizaje que
realizan los docentes que poseen una seguridad saludable, los espacios
antropomeétricos y un ambiente fuera de ruidos con seguridad para una labor

adecuada.
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Tabla 4: Evaluacion y seguimiento que brindan los directivos a los

docentes en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 6 42,9 42,9 42,9
Siempre 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario realizado a los directores de nivel secundaria de la UGEL
Lampa. Anexo 1.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 4: Evaluacién y seguimiento que brindan los directivos a los
docentes en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa.

De la tabla y figura 2, se aprecia que el 57.1% (08) directivos explican que
siempre hacen evaluaciones y seguimientos a los docentes de la institucion que
laboran, haciendo uso de la diferentes formatos emanados por la MINEDU para
el seguimiento y monitoreo de los diferentes docentes, para posterior evaluar los
logros de los objetivos estratégicos planteados al inicio del afio escolar; del
mismo modo, el 42.9% (06) directivos opinan que a veces efectlan evaluaciones
y seguimientos a los docentes de sus instituciones educativas.

En conclusién; el 57.1% (08) directivos explican que siempre hacen evaluaciones
y seguimientos a los docentes de la institucion que laboran, haciendo uso de la
diferentes formatos emanados por la MINEDU para el seguimiento y monitoreo
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de los diferentes docentes, para posterior evaluar los logros de los objetivos
estratégicos planteados al inicio del afio escolar, la evaluacion y el seguimiento,
gue estan a cargo del departamento de recursos humanos junto con el supervisor

inmediato

3.3. Resultados de la variable marco del buen desempefio directico
El reporte de la variable desempefio directivo es fruto de la ficha de evaluacion
efectuada a los directivos, los que consta de dos dominios y nueve indicadores

de desempefio, dichos resultados de presentan a continuacion.

Tabla 5: Marco del Buen Desempefio Directivo de las Instituciones del

ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local de Lampa.

_ ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Vélido Proceso 4 28.6 28.6 28.6
Logro Previsto 8 57.1 57.1 85.7
Logro Destacado 2 14.3 14.3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.

57.1%

60%

50%

40% 28.6%
30%
14.3%
20% 2
ANy
0%
Inicio Proceso Logro Logro
Previsto Destacado
M Seriesl 0% 28.6% 57.1% 14.3%

Figura 5: Marco del Buen Desempefio Directivo de las Instituciones del
ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa.

62



De la tabla y figura 5, se muestra que el 57.1% (08) directivos logran obtener
logro previsto en el marco del buen desempefio, cuando el docente evidencia el
logro de desempefios previstos; por otro lado, el 28.6% (04) directivos se ubican
en proceso de un buen desempefio directivo, es decir, cuando el docente esta
en camino de lograr los desempefios previsto y requieren acompafiamiento
pedagogico en la institucion educativa y la intervenciéon de otras instituciones; el
14.3% (02) directivos se ubican en logro destacado, es cuando el docente
evidencia el logro por encima de los desempefios previstos y es potencial

acompafante pedagogico de sus pares profesionales en la institucion.

En conclusion, el 57.1% (08) directivos logran obtener logro previsto en el marco
del buen desempeiio, cuando el docente evidencia el logro de desempefios
previstos. Considerando que El Marco de Buen Desempefio del Directivo es una
herramienta estratégica que define la politica integral de desarrollo y
revalorizacion del directivo. EI Marco de Buen Desempefio del Directivo es un
elemento esencial de la reforma de la institucion educativa que se enmarca
dentro de las politicas de desarrollo docente priorizadas por el Sector
Educacion. En el Plan Estratégico Sectorial Multianual de Educacion (PESEM)
2012-2016, se propone para el ambito de la gestion “lograr que las
instituciones educativas asuman la responsabilidad de gestionar el cambio de
los procesos pedagodgicos, centrando a toda la organizacion en los
aprendizajes.” (MINEDU, 2012b, p. 52). De ahi que el primer resultado de la
reforma de la institucion educativa en este ambito se refiere a la necesidad de
contar con directivos seleccionados, formados y organizados. Asi, el Marco de
Buen Desempefio del Directivo se convierte en una herramienta estratégica de

implementacion de una politica integral del desarrollo directivo.
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3.3.1 RESULTADOS DE LA VARIABLE MARCO DEL BUEN DESEMPENO
DIRECTICO, SEGUN DIMENSIONES

Tabla 6: Los directivos realizan reuniones al inicio del afio en la IE para
diagnosticar y disefiar las caracteristicas del entorno institucional, familiar

y social que influye en el logro de las metas de aprendizaje.

_ ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Proceso 3 21,4 21,4 21,4
Logro Previsto 6 42,9 42,9 64,3
Logro Destacado 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 6: Los directivos realizan reuniones al inicio del afio en la IE para
diagnosticar y disefiar las caracteristicas del entorno institucional, familiar
y social que influye en el logro de las metas de aprendizaje.

De la tabla y figura 6, se desprende que el 42.9% (06) directivos se ubican en
logro previsto en realizar reuniones al inicio del afio en la IE para diagnosticar y
disefiar las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social que influye

en el logro de las metas de aprendizaje; 35.7% (05) directivos se centran en logro
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destacado y el 21.4% (03) directivos se ubican en proceso de un buen

desemperio directivo en este desempefio.

En suma, el 42.9% (06) directivos se ubican en logro previsto en realizar
reuniones al inicio del afio en la IE para diagnosticar y disefiar las caracteristicas
del entorno institucional, familiar y social que influye en el logro de las metas de
aprendizaje; conduce la planificacién institucional a partir del conocimiento de los
procesos pedagdgicos, el clima escolar, las caracteristicas de los estudiantes y

su entorno, orientdndola hacia el logro de metas de aprendizaje.

Tabla 7: El directivo convoca talleres y reuniones donde participan
miembros de la comunidad educativa para la toma de decisiones y

desarrollo de acciones paralos cumplimientos de las metas de aprendizaje

_ ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Proceso 4 28,6 28,6 28,6
Logro Previsto 7 50,0 50,0 78,6
Logro Destacado 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 7: El directivo convoca talleres y reuniones donde participan
miembros de la comunidad educativa para la toma de decisiones y
desarrollo de acciones paralos cumplimientos de las metas de aprendizaje
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De la tabla y figura 7, se desprende el 50% (07) directivos que se encuentran en
logro previsto, respecto a que el directivo convoca talleres y reuniones donde
participan miembros de la comunidad educativa para la toma de decisiones y
desarrollo de acciones para los cumplimientos de las metas de aprendizaje; asi
mismo, el 28.6% (04) directivos se ubican en proceso del buen desempefio
directivo, el 21.4% (03) directivos se centran en logro destacado del buen

desempeifio directivo.

En suma, el 50% (07) directivos que se encuentran en logro previsto, respecto a
gue el directivo convoca talleres y reuniones donde participan miembros de la
comunidad educativa para la toma de decisiones y desarrollo de acciones para
los cumplimientos de las metas de aprendizaje, promueve y sostiene la
participaciéon democratica de los diversos actores de la institucién educativa, las
familias y la comunidad a favor de los aprendizajes; asi como un clima escolar
basado en el respeto, el estimulo, la colaboracion mutua y el reconocimiento de

la diversidad.

Tabla 8: Promueve la participacién organizada de las familias y otras
instancias de lacomunicad para el logro de las metas de aprendizaje, sobre

la base del reconocimiento de su capital cultural.

_ ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Proceso 4 28,6 28,6 28,6
Logro Previsto 5 35,7 35,7 64,3
Logro Destacado 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 8: Promueve la participacion organizada de las familias y otras
instancias de lacomunicad para el logro de las metas de aprendizaje, sobre
la base del reconocimiento de su capital cultural.

De la tabla y figura 8, se aprecia el 35.7% (05) directivos que se ubican en logro
previsto del desempefio directivo en promover la participacién organizada de las
familias y otras instancias de la comunicad para el logro de las metas de
aprendizaje, sobre la base del reconocimiento de su capital cultural; del mismo
modo en el logro destacado; sin embargo, el 28.6% (04) directivos se encuentran
en proceso de promover la participacion organizada de las familias y otras
instancias de la comunicad para el logro de las metas de aprendizaje, sobre la

base del reconocimiento de su capital cultural.

En suma, el 35.7% (05) directivos que se ubican en logro previsto del desempefio
directivo en promover la participacion organizada de las familias y otras
instancias de la comunicad para el logro de las metas de aprendizaje, sobre la
base del reconocimiento de su capital cultural; del mismo modo en el logro
destacado. Por otro lado, promueve espacios y mecanismos de participacion y
organizacion de la comunidad educativa en la toma de decisiones y en el
desarrollo de acciones previstas para el cumplimiento de las metas de
aprendizaje. Conduce su escuela de manera colaborativa, ejerciendo liderazgo
pedagogico y promoviendo mecanismos de participacion y organizacion de la
comunidad educativa, generando condiciones para el logro de los resultados
establecidos. Motiva al colectivo escolar en el establecimiento de metas para la

mejora de la escuela, centrandose en los aprendizajes.
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Tabla 9: El directivo participa en Reuniones Convocadas por estudiantes,
padres de familia, generando un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad, colaboracién y comunicacion permanente, manejando

estrategias de prevencion y resolucién pacifica de conflictos.

: _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Proceso 4 28,6 28,6 28,6
Logro Previsto 7 50,0 50,0 78,6
Logro Destacado 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 9: El directivo participa en Reuniones Convocadas por estudiantes,
padres de familia, generando un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad, colaboracibn y comunicacion permanente, manejando
estrategias de prevencion y resolucién pacifica de conflictos.

De la tabla y figura 9, se desprende el 50% (07) directivos, se ubican en logro
previsto de participar en reuniones convocadas por estudiantes, padres de
familia, generando un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracién y comunicacion permanente, manejando estrategias de prevenciéon

y resoluciéon pacifica de conflictos; 28.6% (04) directivos estan en proceso de
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logran buen desempefio directivo y en los indicadores de desempefios, el 21.4%
(03) directivos estan en logro destacado de buen desempefio directivo vale decir,
participa en reuniones convocadas por estudiantes, padres de familia,
generando un clima escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboracion y
comunicacién permanente, manejando estrategias de prevencion y resoluciéon

pacifica de conflictos.

En suma, el 50% (07) directivos, se ubican en logro previsto de participar en
reuniones convocadas por estudiantes, padres de familia, generando un clima
escolar basado en el respeto a la diversidad, colaboraciéon y comunicacion
permanente, manejando estrategias de prevencion y resolucion pacifica de
conflictos. Genera un clima escolar basado en el respeto a la diversidad,
colaboracion y comunicacion permanente, afrontando y resolviendo las barreras
existentes. Establece relaciones interpersonales positivas. Demuestra y propicia
el buen trato en sus relaciones interpersonales y en las interacciones que se
dan en la institucion educativa. Muestra respeto, solidaridad y empatia en su
interaccibn con otras personas. Toma en cuenta las necesidades e
individualidades de las personas en atencién a la diversidad. Evita cualquier
tipo de discriminacion. Propicia espacios de integracion del personal de la
institucién educativa que fomenten un clima laboral favorable al dialogo, al
trabajo en equipo y a un desempefio eficiente. Transmite a la comunidad
educativa sus altas expectativas en estudiantes, docentes y equipo
administrativo, generando compromiso en la busqueda de un rendimiento

eficiente en el logro de aprendizajes.

69



Tabla 10: El director gestiona el uso Optimo de la Infraestructura,
equipamiento, material educativo y recursos financieros disponibles, en
beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de las metas de

aprendizaje de los estudiantes.

, _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalido Proceso 3 21,4 21,4 21,4
Logro Previsto 7 50,0 50,0 71,4
Logro Destacado 4 28,6 28,6 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 10: El director gestiona el uso 6ptimo de la Infraestructura,
equipamiento, material educativo y recursos financieros disponibles, en
beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes.

De la tabla y figura 10, se desprende el 50% (07) directivos, se ubican en logro

previsto de gestionar el uso 6ptimo de la Infraestructura, equipamiento, material

70



educativo y recursos financieros disponibles, en beneficio de una ensefianza de
calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes; 28.6% (04)
directivos estan en logro destacado de logran buen desempefio directivo; el
21.4% (03) directivos estan en proceso de buen desempefio directivo vale decir,
gestiona el uso 6ptimo de la Infraestructura, equipamiento, material educativo y
recursos financieros disponibles, en beneficio de una ensefianza de calidad y el

logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.

En suma, el 50% (07) directivos, se ubican en logro previsto de gestionar el uso
optimo de la Infraestructura, equipamiento, material educativo y recursos
financieros disponibles, en beneficio de una ensefianza de calidad y el logro de
las metas de aprendizaje de los estudiantes. Gestiona el uso Optimo de la
infraestructura, equipamiento y material educativo disponible, en beneficio de
una enseflanza de calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes. Identifica y comunica las necesidades de infraestructura,
equipamiento y material que demanda la escuela. Identifica claramente los
recursos disponibles, optimizando su uso en beneficio de los estudiantes. Motiva
en la comunidad educativa el buen uso y aprovechamiento del material
educativo entregado por el sector: textos y cuadernos de trabajo, equipamiento

tecnolégico, material concreto, rutas de aprendizaje, kits de evaluacion y otros.

Tabla 11: Estimula la iniciativa de los docentes relacionadas a
innovaciones e investigaciones pedagdgicas impulsando la

implementacion y sistematizacién de las mismas.

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Inicio 1 7,1 7,1 7,1
Proceso 3 21,4 21,4 28,6
Logro Previsto 6 42,9 42,9 71,4
Logro Destacado 4 28,6 28,6 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 11: Estimula la iniciativa de los docentes relacionadas a
innovaciones e investigaciones pedagdgicas impulsando la
implementacion y sistematizacion de las mismas.

De la tabla y figura 11, se muestra el 42.9% (06) directivos, se ubican en logro
previsto de un buen desempefio directivo al estimular la iniciativa de los docentes
relacionadas a innovaciones e investigaciones pedagdgicas impulsando la
implementacion y sistematizacion de las mismas; por otro lado, el 28.6% (04)
directores se centran en logro destacado del buen desempefio directivo respecto
a estimular la iniciativa de los docentes relacionadas a innovaciones e
investigaciones pedagogicas impulsando la implementacion y sistematizacion; el
21.4% (03) directores se ubican en proceso de poseer un buen desempefio
directivo; por ultimo, el 7.1% (01) directivo se Unica en inicio de empezar a
desarrollar los desempefios previstos o evidencia de dificultades y requiere

acompafnamiento pedagogico permanente.

En suma: el 42.9% (06) directivos, se ubican en logro previsto de un buen
desempeiio directivo al estimular la iniciativa de los docentes relacionadas a
innovaciones e investigaciones pedagogicas impulsando la implementacién y
sistematizacion de las mismas. Refuerza y apoya las iniciativas de las y los
docentes, favoreciendo las condiciones para la implementacion de proyectos de

innovacion e investigacion centrados en los aprendizajes, y propiciando la
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sistematizacion de las experiencias de mejora y de innovacion pedagogica

desarrolladas.

Tabla 12: Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y
rendicidén de cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa.

, _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Inicio 1 7,1 7,1 7,1
Proceso 5 35,7 35,7 42,9
Logro Previsto 5 35,7 35,7 78,6
Logro Destacado 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 12: Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y
rendicidén de cuentas de la gestion escolar ante la comunidad educativa.

De latablay figura 12, se muestra el 35.7% (05) directivos, se ubican en proceso
y logro previsto de un buen desempefio directivo debido a la implementacion de
estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas de la gestién
escolar ante la comunidad educativa; por el contrario, el 21.4% (03) directivo
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estan con logro destacado de un buen desempefio directivo y el 7.1% (01)

director esta en inicio de lograr un buen desempefio directivo.

En suma, el 35.7% (05) directivos, se ubican en proceso y logro previsto de un
buen desempefio directivo debido a la implementaciébn de estrategias y
mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas de la gestion escolar ante
la comunidad educativa; por el contrario. Asume la importancia de hacer publicos
los logros de la institucion educativa. Disefia, organiza e implementa diversos
mecanismos de transparencia y rendicion de cuentas como exposiciones,
reuniones, paneles, etc. —que involucran a los padres de familia— para hacer
publicos los resultados de la escuela y los aprendizajes de los estudiantes.
Implementa algunos mecanismos para obtener los puntos de vista de la
comunidad, utilizando la informacion recogida para mejorar la gestion de la
escuela. Desarrolla acciones destinadas a evitar situaciones que propicien la
corrupcion (uso indebido de cargos, venta de notas, nepotismo, impunidad, entre
otras). Promueve procesos de reflexion conjunta en la comunidad educativa
sobre la corrupcion y sus consecuencias a nivel de escuela, localidad y pais,

promoviendo una cultura de transparencia.

Tabla 13: Orienta y promueve la participacion del equipo docente en los
procesos de planificacién curricular, a partir de los lineamientos de la

politica Curricular con la propuesta curricular regional

_ _ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado
Valido Inicio 1 7,1 7,1 7,1
Proceso 4 28,6 28,6 35,7
Logro Previsto 4 28,6 28,6 64,3
Logro Destacado 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacién en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 13: Orienta y promueve la participacién del equipo docente en los
procesos de planificacion curricular, a partir de los lineamientos de la
politica Curricular con la propuesta curricular regional

De la tabla y figura 13, se observa el 35.7% (05) directivos, se ubican en logro
destacado de un buen desempefio directivo, considerando que orienta y
promueve la participacion del equipo docente en los procesos de planificacion
curricular, a partir de los lineamientos de la politica Curricular con la propuesta
curricular regional; el 28.6% (04) directivos se ubican en proceso y logro previsto
de un buen desempefio directivo; por ultimo, el 7.1% (01) directivo se ubica en

inicio de un buen desempeirio directivo.

En suma, el 35.7% (05) directivos, se ubican en logro destacado de un buen
desemperio directivo, considerando que orienta y promueve la participacion del
equipo docente en los procesos de planificacion curricular, a partir de los
lineamientos de la politica Curricular con la propuesta curricular regional. Conoce
y analiza de manera critica los Aprendizajes Fundamentales demandados por el
Marco Curricular Nacional, asi como los demas elementos del sistema curricular,
entre ellos, el marco curricular regional, los mapas de progreso y las rutas del
aprendizaje. Reflexiona con el equipo docente sobre la importancia de recoger e
incorporar las diversas realidades locales, la cultura y saberes de la comunidad
en la programacion curricular para contextualizar el desarrollo de los procesos
pedagogicos. Facilita la definicion de contenidos y metas de la programacion

curricular a nivel institucional, a partir del conocimiento de los procesos
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pedagogicos, las caracteristicas de los estudiantes y los desafios que se
confrontan al nivel de los aprendizajes, orientando su utilizacion efectiva, flexible
y pertinente por parte de las y los docentes en su trabajo pedagoégico cotidiano.

Tabla 14: Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales
educativos, en funcion del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades especificas.

, . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Proceso 8 57,1 57,1 57,1
Logro Previsto 5 35,7 35,7 92,9
Logro Destacado 1 7,1 7,1 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Ficha de evaluacion en el marco del buen desempefio directivo de nivel
secundaria de la UGEL Lampa. Anexo 2.
Elaboracion: SPSS v 22.
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Figura 14: Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales
educativos, en funcion del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades especificas.

De la tabla y figura 14, se muestra el 57.1% (08) directivos se ubican en proceso
de lograr un buen desempefio directivo al lograr un proceso de monitorea y

orienta el uso de estrategias y recursos metodologicos, asi como el uso efectivo

76



del tiempo y los materiales educativos, en funcion del logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades
especificas; el 35.7% (05) directivos, se centran en logro previsto de un buen
desempenio directivo y el 7.1% (01) director ha logrado un logro destacado de un
buen desempefio directivo al lograr monitorear y orientar el uso de estrategias y
recursos metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales
educativos, en funcion del logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes

y considerando la atencidén de sus necesidades especificas.

En suma, el 57.1% (08) directivos se ubican en proceso de lograr un buen
desempeiio directivo al lograr un proceso de monitorea y orienta el uso de
estrategias y recursos metodologicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los
materiales educativos, en funcién del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades especificas; los
directivos Monitorea y orienta a las y los docentes en la aplicacion de estrategias
y recursos metodolégicos pertinentes a su practica pedagdgica diaria,
considerando los aprendizajes que deben lograr los estudiantes al finalizar cada
grado, el uso 6ptimo del tiempo y del material educativo en el aula como soportes
del proceso de ensefianza, priorizando actividades que promuevan el

aprendizaje colaborativo y por indagacion.

3.4. Relacién de las variables: proceso de induccién y el marco de
desempefio directivo

La relaciébn de ambas variables motivo de estudio se realizdé considerando el
estadistico de prueba de la Chi Cuadrado, haciendo uso del paquete estadistico
del SPSSv. 22

Estos resultados son el fruto de la aplicacion del cuestionario y ficha de
evaluacion a directivos, que son extraidos de la tabla N° 01 y tabla N° 05 que
son resultados globales o promedios de las dimensiones de las variables en
estudio los que se correlacionaran y saber con exactitud cudal es la relacion de

ambas variables.
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Tabla 15: Relacion entre el proceso de induccién y el marco de desempefio

directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa

Proceso de Induccion*Desempefio Directivo tabulacion cruzada

Desempeiio Directivo
Logro Logro
Proceso Previsto Destacado | Total
A veces Recuento 5 4 0 9
g R t
° 5 ecuento 3,2 4,5 13 9,0
? g esperado
(D)
S  Siempre Recuento 0 3 2 5
5 £
Recuento 1.8 25 7 5.0
esperado
Total Recuento 5 7 2 14
R nt
ecuento 5.0 7.0 20| 140
esperado

Fuente: SPSS, v. 22. Para el estadistico de la Chi cuadrado.

Después de hallar la tabla de contingencia se asocio las variables segun los

resultados que se presenta en el cuadro anterior. Asumiendo 2 grados de libertad

en la Chi Cuadrado Tabular que es de 5,99 con una significancia de 0,05. La

relacion de ambas variables se desprende del cuadro siguiente.

Tabla 16: Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor Gl asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 6,533 2 ,038
Razén de verosimilitud 8,688 2 ,013
Asociacion lineal por lineal 6,002 1 ,014
N de casos validos 14

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,71.

El valor de la Chi Cuadrado segun la toma de decisiones: es si la Chi

cuadrado calculada es superior a la tabulada, entonces se acept6 la hipotesis

alterna, por el contrario se opta la hipotesis nula.
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En este caso la Chi Cuadrado Calculada es superior al de la tabla que es de
6,533 por el contrario el valor de la Chi Cuadrado Tabulado es de 5,99 con una
significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la Chi Cuadrado

Calculado. En tal sentido podemos decidir segun estos resultados.

Prueba de hipotesis general
Para la prueba de hipoétesis, se recurrira la hipétesis de trabajo que se ubica en
el capitulo anterior. La primera es la hipotesis nula y la segunda es la hipétesis

alterna.

Hipotesis Estadistica
Ho La relacion que existe entre el proceso de Induccién NO es significativo
con el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Lampa — 2017.

Ha La relacién que existe entre el proceso de Induccion es significativo con el
marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa — 2017.

Como se ha mencionado anteriormente, la Chi cuadrado calculada es superior
al de la tabla en 6,533 por el contrario el valor de la Chi cuadrado tabulado es de
5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la
Chi Cuadrado Calculado. En tal sentido podemos decidir; La relacién que existe
entre el proceso de Induccion es significativo con el marco de desempefio
directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa —
2017.

Si el estadistico Chi cuadrado calculada que se obtiene toma un valor mayor a
la tabulada se dir4 que la diferencia es significativa. Asi, para una seguridad del
95% (a = 0.05) el valor tedrico de una distribucion ji-cuadrado con 2 grados de
libertad es 5,99. Como quiera que en el calculo de la Chi cuadrado calculado
obtuvimos un valor de 6,533, que supera al valor para a =0.05, podremos concluir

gue las dos variables no son independientes, sino que estan asociadas o
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dependientes (p<0.05). Por lo tanto, a la vista de los resultados, rechazamos la

hipotesis nula (HO) y aceptamos la hipoétesis alternativa (Ha) como cierta.

3.4.1. Correlacion de las variables: informacién general con el marco del

buen desempefio directivo

La relacion de ambas variables motivo de estudio se realizara considerando el

estadistico de prueba de la Chi Cuadrado, haciendo uso del paquete estadistico
del SPSS v. 22

Tabla 17: Relacién entre lainformacidn general con el desempefio directivo

Desempefio Directivo

. Logro Logro Total
Previsto Destacado
A veces Recuento 4 0 0 4
C
S 3 Recuento 1.4 2.0 5 4.0
g 3 esperado
S 8 Siempre Recuento 1 7 2 10
c
= R
ecuento 3.6 50 1.4 10,0
esperado
Total Recuento 5 7 2 14
R t
ecuento 5.0 7.0 2.0 14.0
esperado

Fuente: SPSS, v. 22. Para el estadistico de la Chi cuadrado.

Después de hallar la tabla de contingencia es necesario asociar las variables

segun los resultados que se presenta en el cuadro anterior. Asumiendo 2 grados

de libertad en la Chi Cuadrado Tabular que es de 5,99 con una significancia de

0,05. La relacion de ambas variables se desprende del cuadro siguiente.
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Tabla 18
Prueba de Chi — Cuadrado: Informacion General y el Marco del buen

desempefio directivo

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 10,0802 2 ,006
Razo6n de verosimilitud 11,748 2 ,003
Asociacion lineal por lineal 7,070 1 ,008
N de casos validos 14

a. 5 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,57.

El valor de la Chi Cuadrado segun latoma de decisiones; sila Chi cuadrado
calculada es superior a la tabulada, entonces se acepto la hipétesis alterna, por

el contrario se opta la hipoétesis nula.

En este caso la Chi Cuadrado Calculada es superior al de la tabla que es de
10,080 por el contrario el valor de la Chi Cuadrado Tabulado es de 5,99 con una
significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la Chi Cuadrado

Calculado. En tal sentido podemos decidir segun estos resultados.

TERCERA PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Para la prueba de hipotesis, se recurrio la hipétesis de trabajo que se ubica en
el capitulo anterior. La primera es la hipétesis nula y la segunda es la hipotesis

alterna.

Hipodtesis Estadistica
Ho La relacién entre la informacion general de induccién NO es significativo
con el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Lampa — 2017

Ha La relacion entre la informacidn general de induccion es significativo con
el marco de desemperio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa — 2017
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Como se ha mencionado anteriormente, la Chi cuadrado calculada es superior
al de la tabla en 10,080 por el contrario el valor de la Chi cuadrado tabulado es
de 5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior
a la Chi Cuadrado Calculado. En tal sentido podemos decidir; La relacion entre
la informacion general de induccion es significativo con el marco de desemperio
directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa —
2017.

Si el estadistico Chi cuadrado que se obtiene toma un valor mayor se dira que la
diferencia es significativa. Asi, para una seguridad del 95% (a =0.05) el valor
tedrico de una distribucion ji-cuadrado con 2 grados de libertad es 5,99. Como
quiera que en el célculo de la Chi cuadrado calculado obtuvimos un valor de
10,080, que supera al valor para a=0.05, podremos concluir que las dos variables
no son independientes, sino que estan asociadas o dependientes (p<0.05). Por
lo tanto, a la vista de los resultados, rechazamos la hipétesis nula (HO) y

aceptamos la hipétesis alternativa (Ha) como cierta.

3.4.2. CORRELACION DE LAS VARIABLES: TOPICOS Y ACTIVIDADES CON
EL MARCO DEL BUEN DESEMPENO DIRECTIVO

La relacién de ambas variables motivo de estudio se realizdé considerando el
estadistico de prueba de la Chi Cuadrado, haciendo uso del paquete estadistico
del SPSSv. 22
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Tabla 19: Relacion entre los topicos y actividades con el desempefo

directivo
Topicos y Actividades*Desempeiio Directivo tabulacion cruzada
Desempefio Directivo
Total
Proceso Log_ro Logro
Previsto Destacado
A veces Recuento 5 6 0 11
o R n
oS ecuento 3,9 5,5 1,6 11,0
S 8 esperado
S = Siempre Recuento 0 1 2 3
= 2 Recuento
1,1 1,5 4 3,0
esperado
Total Recuento 5 7 2 14
Recuento 5,0 7,0 2,0 14,0
esperado

Fuente: SPSS, v. 22. Para el estadistico de la Chi cuadrado.

Después de hallar la tabla de contingencia se asoci6 las variables segun los

resultados que se presenta en el cuadro anterior. Asumiendo 2 grados de libertad

en la Chi Cuadrado Tabular que es de 5,99 con una significancia de 0,05. La

relacion de ambas variables se desprende del cuadro siguiente.

Tabla 20
Prueba de Chi — Cuadrado: Topicos y actividades, y el Marco del buen

desempefio directivo

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 8,9092 2 ,012
Razon de verosimilitud 8,807 2 ,012
Asociacion lineal por lineal 6,060 1 ,014
N de casos validos 14

a. 5 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,43.
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El valor de la Chi Cuadrado segun la toma de decisiones; si la Chi cuadrado
calculada es superior a la tabulada, entonces se acepto la hipétesis alterna, por

el contrario se opta la hipétesis nula.

En este caso la Chi Cuadrado Calculada es superior al de la tabla que es de
8,909 por el contrario el valor de la Chi Cuadrado Tabulado es de 5,99 con una
significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la Chi Cuadrado

Calculado. En tal sentido podemos decidir segun estos resultados.

CUARTA PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Para la prueba de hipotesis, se recurrio la hipotesis de trabajo que se ubica en
el capitulo anterior. La primera es la hipdtesis nula y la segunda es la hipétesis

alterna.

Hipotesis Estadistica
Ho La relacién entre los topicos y actividades de induccién NO es significativo
con el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Lampa — 2017

Ha  Larelacion entre los topicos y actividades de induccion es significativo con
el marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa — 2017

Como se ha mencionado anteriormente, la Chi cuadrado calculada es superior
al de la tabla en 8,909 por el contrario el valor de la Chi cuadrado tabulado es de
5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la
Chi Cuadrado Calculado. En tal sentido podemos decidir; La relacion entre los
topicos y actividades de induccion es significativo con el marco de desempeiio
directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa —
2017

Si el estadistico Chi cuadrado que se obtiene toma un valor mayor se dira que la
diferencia es significativa. Asi, para una seguridad del 95% (a =0.05) el valor

tedrico de una distribucion ji-cuadrado con 2 grados de libertad es 5,99. Como
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quiera que en el calculo de la Chi cuadrado calculado obtuvimos un valor de
8,909, que supera al valor para a=0.05, podremos concluir que las dos variables
no son independientes, sino que estan asociadas o dependientes (p<0.05). Por
lo tanto, a la vista de los resultados, rechazamos la hipétesis nula (HO) y

aceptamos la hipétesis alternativa (Ha) como cierta.

3.4.3. Correlacion de las variables: evaluacion y seguimiento con el marco
del buen desempefio directivo

La relaciéon de ambas variables motivo de estudio se realizd considerando el
estadistico de prueba de la Chi Cuadrado, haciendo uso del paquete estadistico
del SPSS v. 22

Tabla 21: Relacién entre la evaluacion y seguimiento con el desempefio

directivo
Desempefio Directivo
Logro Logro Total
Pr :
0Ceso Previsto | Destacado
A veces Recuento 5 3 0 8
> 0
€ Recuento
S 5 2,9 4,0 1,1 8,0
= esperado
E% Siempre Recuento 0 4 2 6
Recuento
o N 2,1 3,0 9 6,0
esperado
Total Recuento 5 7 2 14
Recuento
5,0 7,0 2,0 14,0
esperado

Fuente: SPSS, v. 22. Para el estadistico de la Chi cuadrado.

Después de hallar la tabla de contingencia se asocio las variables segun los
resultados que se presenta en el cuadro anterior. Asumiendo 2 grados de libertad
en la Chi Cuadrado Tabular que es de 5,99 con una significancia de 0,05. La

relacion de ambas variables se desprende del cuadro siguiente.
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Tabla 22: Prueba de Chi — Cuadrado: Tépicos y actividades, y el Marco del

buen desempefio directivo

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 7,0002 2 ,030
Razo6n de verosimilitud 9,561 2 ,008
Asociacion lineal por lineal 6,439 1 ,011
N de casos validos 14

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,86.

El valor de la Chi Cuadrado segun latoma de decisiones; sila Chi cuadrado
calculada es superior a la tabulada, entonces se acepta la hipotesis alterna, por

el contrario se opta la hipétesis nula.

En este caso la Chi Cuadrado Calculada es superior al de la tabla que es de
7,000 por el contrario el valor de la Chi Cuadrado Tabulado es de 5,99 con una
significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la Chi Cuadrado

Calculado. En tal sentido podemos decidir segun estos resultados.

Quinta prueba de hipotesis especificas
Para la prueba de hipotesis, se recurrio la hipétesis de trabajo que se ubica en
el capitulo anterior. La primera es la hipétesis nula y la segunda es la hipétesis

alterna.

Hipo6tesis Estadistica
Ho La relacion entre la evaluacion y seguimiento de la induccion NO es
significativo el marco de desemperio directivo en el ambito de la Unidad

de Gestidén Educativa Local de Lampa — 2017

Ha La relacion entre la evaluacion y seguimiento de la induccion es
significativo el marco de desempeiio directivo en el ambito de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Lampa — 2017
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Como se ha mencionado anteriormente, la Chi cuadrado calculada es superior
al de la tabla en 7,000 por el contrario el valor de la Chi cuadrado tabulado es de
5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la
Chi Cuadrado Calculado. En tal sentido podemos decidir; La relacion entre la
evaluacion y seguimiento de la induccidn es significativo el marco de desempefio
directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa —
2017

Si el estadistico Chi cuadrado que se obtiene toma un valor mayor se dira que la
diferencia es significativa. Asi, para una seguridad del 95% (a =0.05) el valor
tedrico de una distribucion ji-cuadrado con 2 grados de libertad es 5,99. Como
quiera que en el célculo de la Chi cuadrado calculado obtuvimos un valor de
7,000, que supera al valor para a=0.05, podremos concluir que las dos variables
no son independientes, sino que estan asociadas o dependientes (p<0.05). Por
lo tanto, a la vista de los resultados, rechazamos la hipétesis nula (HO) y

aceptamos la hipétesis alternativa (Ha) como cierta.
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IV. DISCUSION

El presente estudio debido a las caracteristicas de las variables ha llegado a la
siguiente conclusion; La relacion que existe entre el proceso de Induccion es
significativo con el marco de desempefio directivo en el a&mbito de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Lampa — 2017; dado que la Chi cuadrado calculada
es superior al de la tabla en 6,533 por el contrario el valor de la Chi cuadrado
tabulado es de 5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que
es inferior a la Chi Cuadrado Calculado, la diferencia es significativa, podremos
concluir que las dos variables no son independientes, sino que estan asociadas
o0 dependientes (p<0.05). Por lo tanto, a la vista de los resultados. Si
consideramos el estudio que guarda similitud de Tello, V. (1993) en su tesis
“Manual Técnico para la Seleccion de Personal’, resalta la importancia que tiene
la Induccién del Personal, ya que este evitard la desorientacién inicial del
personal de recién ingreso, y facilitara su adaptacion, lo cual acelerara su
participacion activa en la empresa. Del mismo modo el autor Garcia, G. (2014)
en su estudio; “Importancia de la Capacitacién en el Proceso de Induccion para
el personal nuevo en las Cooperativas”, Entre sus principales Conclusiones
menciona: Que el Proceso de Induccién de Personal, es una herramienta
administrativa que ayuda al buen desarrollo de las relaciones entre trabajadores
y patronos; sin embargo el estudio de Yubran, E.(2003) concluye; no conoce sino
algunos de sus beneficios y derechos, desconoce la mision de la organizacion.
Siendo importante que el nuevo empleado se adapte lo mas rapido posible y se
identifique con su trabajo y con la empresa, disefiar e implementar un buen
programa de induccion genera gran cantidad de beneficios para ambas partes.
No obstante el estudio de Martinez, L. (1999) “Los recursos humanos, en relacion
ala Induccion de Personal; que este debe de realizarse posterior al reclutamiento
y seleccion del personal, el cual consiste en proporcionar el conocimiento que
necesitan, para desempefar satisfactoriamente sus tareas, y obtener una
recompensa. El propésito de la induccién es presentar al nuevo empleado a la

organizacion y viceversa, ayudandole a familiarizarse e integrarse entre si.

Encinas, J. (s/a), en su estudio: Induccién y Motivacion al personal de empresas
industriales; concluye; Induccion como un proceso mediante el cual se logra que

el individuo, se encuentre en condiciones psicoldgicas y técnicas Optimas para
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el inicio de una situacion. Que guarda similitud al presente estudio,
recomendando que exista una etapa de seguimiento permanente, para asegurar
los resultados deseados. Indicando que en este proceso de Induccién debera
contarse con la participacion de todas las personas involucradas ya sea en una
forma directa o indirecta en la administracion del recurso humano. Si
consideramos el estudio de Davila, A. (2,004) “Eficacia de un Programa de
Induccién en la satisfaccién laboral de los empleados de primer ingreso de una
empresa multinacional de telecomunicaciones”, debe conocerse la importancia
gue proporciona la induccién a los empleados de nuevo ingreso. Que al no
efectuarse el mismo puede traer como consecuencia desilusion, falta de
motivacion, malos entendidos y dar como resultado la renuncia del empleado,
perdiéndose empleados potenciales para la empresa asi como tiempo invertido
en el proceso de seleccién y contratacion. Sin duda alguna la induccion es de
suma importancia para las instituciones o empresas debido a que como los

estudios sefialan es indispensable realizarlas.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA

La relacién que existe entre el proceso de Induccién es significativo con el marco
de desempeifio directivo en el ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local
de Lampa — 2017; dado que la Chi cuadrado calculada es superior al de la tabla
en 6,533 por el contrario el valor de la Chi cuadrado tabulado es de 5,99 con una
significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la Chi Cuadrado
Calculado, la diferencia es significativa, podremos concluir que las dos variables
no son independientes, sino que estan asociadas o dependientes (p<0.05). Por

lo tanto, a la vista de los resultados.

SEGUNDA

El proceso de Induccién de los directivos es regular en el ambito de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Lampa; se desprende el 64.3% (09) directivos
refieren que a veces realizan el proceso de induccién a los docentes que recién
llegan a la institucion; por otro lado, el 35.7% (05) directivos explican que siempre
realizan el proceso de induccion a los diferentes colegas que trabajaran en sus

instituciones educativas.

TERCERA

El desempefio directivo es logro previsto en el dmbito de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa, se muestra que el 57.1% (08) directivos logran
obtener logro previsto en el marco del buen desempefio, cuando el docente
evidencia el logro de desempefios previstos; por otro lado, el 28.6% (04)
directivos se ubican en proceso de un buen desempefio directivo, es decir,
cuando el docente esta en camino de lograr los desempefios previsto y requieren
acompafnamiento pedagogico en la institucion educativa y la intervencion de
otras instituciones; el 14.3% (02) directivos se ubican en logro destacado, es
cuando el docente evidencia el logro por encima de los desempefios previstos y
es potencial acompafante pedagogico de sus pares profesionales en la

institucion.

90



CUARTA

Larelacion entre la informacion general de induccion es significativa con el marco
de desempefio directivo en el dmbito de la Unidad de Gestién Educativa Local
de Lampa,; considerando que la Chi cuadrado calculada es superior al de la tabla
en 10,080 por el contrario el valor de la Chi cuadrado tabulado es de 5,99 con
una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que es inferior a la Chi
Cuadrado Calculado, podremos concluir que las dos variables no son
independientes, sino que estan asociadas o dependientes (p<0.05). Por lo tanto,
a la vista de los resultados, rechazamos la hipétesis nula (HO) y aceptamos la

hipotesis alternativa (Ha) como cierta.

QUINTA

La relacion entre los topicos y actividades de induccion es significativa con el
marco de desempefio directivo en el ambito de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Lampa; considerando los resultados de la Chi cuadrado calculada es
superior al de la tabla en 8,909 por el contrario el valor de la Chi cuadrado
tabulado es de 5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados de libertad, que
es inferior a la Chi Cuadrado Calculado; podremos concluir que las dos variables
no son independientes, sino que estan asociadas o dependientes (p<0.05). Por
lo tanto, a la vista de los resultados, rechazamos la hipétesis nula (HO) y
aceptamos la hipotesis alternativa (Ha) como cierta.

SEXTA

La relacion entre la evaluacion y seguimiento de la induccion es significativa con
el marco de desempefio directivo en el ambito de Ila Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa, considerando los resultados de la Chi cuadrado
calculada que es superior al de la tabla en 7,000 por el contrario el valor de la
Chi cuadrado tabulado es de 5,99 con una significancia de 0.05 y con 2 grados
de libertad, que es inferior a la Chi Cuadrado Calculado; podremos concluir que
las dos variables no son independientes, sino que estan asociadas o

dependientes (p<0.05).
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: A los directivos de las instituciones educativas tener conocimiento en
los procesos de induccién considerando una orientacién, ubicacion y supervision
gue se efectla a los trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse asi mismo
a las transferencias de personal), durante el periodo de desempefio inicial,
comenzando desde que el candidato al puesto entrega su adjudicacion y se le
programa informacion sobre la vacante que se pretende cubrir, normalmente se
considera terminada cuando el empleado ha tenido suficiente tiempo para dirigir
la informacion requerida y aplica con un grado de éxito lo que ha estado

aprendido.

SEGUNDA: A la Asociacion de Padres de Familia de las diferentes instituciones,
realizar una acogida o incorporacion a los docentes que recientemente ha
llegado a la institucion con la finalidad que el trabajador conozca mas en detalle
la institucion y sus funciones, se integre a su puesto de trabajo y al Entorno
Humano en que transcurrird su vida laboral. En virtud de que las experiencias
iniciales que vive un trabajador en la institucion van a influir en su rendimiento y
adaptacion; es de suma importancia considerar al proceso de induccién y
generar en el individuo un sentimiento de pertenencia y orgullo respecto a su

labor.

TERCERA: A las autoridades de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Lampa, brindar informacion efectiva al trabajador orientdndolo en forma general
sobre las funciones que desempefara, los fines o razén social de la institucion y
organizacion y la estructura de ésta. La orientacion debe perseguir estimular al
nuevo empleado docente para que pueda integrarse sin obstaculos al grupo de
trabajo de la institucion. Exige, pues, la recepcion favorable de los compafieros
de labores que pueda lograrse una coordinacidbn armonica para el trabajo

pedagdgico.
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ANEXO N° 01
PROCESO DE INDUCCION

CUESTIONARIO REALIZADO A LOS DIRECTORES EN EL AMBITO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA - 2017
SENOR DIRECTOR (a)

La finalidad de este cuestionario es recoger la informacion sobre el proceso de
induccion que usted realiza hacia sus docentes para lograr sus objetivos
previstos y de esta manera cumplir la mision y vision de vuestra institucion

educativa.

INSTRUCCIONES: Puede apreciar que existen diversas alternativas para cada
items, debe escoger sélo una de ellas, y marcar la alternativa que considere

adecuada en la hoja de respuesta con un aspa (X).

CALIFICACION:
1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)
Informacién general.

1) Como director de la Institucién Educativa le brinda informacion general a
sus docentes sobre la misién y vision de la IE.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

2) Usted propone metas u objetivos de logro para cada ciclo dentro de la |.E.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

3) Orienta los procesos educativos de costumbre para lograr los objetivos
estratégicos previstos dentro de la Institucion Educativa.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)
Topicos y actividades.

4) Da a conocer a los docentes antiguos y a los nuevos los lugares o
espacios de trabajo con estudiantes.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)
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5)

6)

Las actividades de sesiones aprendizaje que realizan los docentes
poseen una seguridad saludable, los espacios antropométricas y un
ambiente fuera de ruidos con seguridad.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

Menciona usted que todas las actividades son supervisadas y orientados
por su persona hacia sus docentes.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

Evaluacion y seguimiento.

7

8)

9)

Usted efectla la induccion sobre el uso de los diferentes formatos del
MINEDU para el seguimiento y acompafiamiento de los docentes de su
Institucion Educativa.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

Usted como director realiza seguimiento y acompafiamiento cuando
monitorea a los docentes.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

Para Usted es importante evaluar a los docentes realizando un
seguimiento constante.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

10)Usted evalla los objetivos estratégicos planteados en el inicio del afio

escolar a nivel porcentual.

1 (Nunca) 2(A veces) 3(Siempre)

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2

FICHA DE EVALUACION EN EL MARCO DEL BUEN DESEMPENO DIRECTIVO 2016

(Para evaluar el desempero de los Directores de las IIEE por e CONEI)

"
NOMBRE DEL DIRBECTOR: ....occoocamsnesnssnesnssns snssns.onnses snesss sansusses sas sassse ansssesse anssas.vns sassas.ons suasussusse

insftucones.

1. Inicio: Cuando el docenie esia empezando a desamnollar s desempenos prews0s o ewdencia ddcuiades y
requiere acompanamiento padagogico permanente en la insfilucon educafva y la intenencidon de otras

2. Proceso: Cuando &l docente esta en camino de lograr los desempenos previstos y requiere acompanamienio
pedagdgico peniddico en la insfitlucion educafiva yla infenencidn de ofras instituciones.

3. Logro Previsto: Cuando el docente ewdencia el logro de los desempenos previstos.

4. Logro destacado: Cuando &l docente evidencia el logro porencima de los desempenos previsos y es pofencial
acompananie pedagogico de sus pares profesionales en la insfilucon educativa.

Dominio 1: Gestiéon de las condiciones para la mejora de los aprendizajes.

COMPETENCIAS

INDICADORES DE DESEMPENO

FUENTE DE
VERIAICACION

Competencia 1
Conducede maneraparicpathva
la planificacidninsfituconal apariir
delconocimiento de los procesos
pedagogicos, elcimaescolar, las
carackerisficas delos estudiantes y
suenformo;oneniandolas haciael

Realizareuniones ainicios deano enla
|IE paradiagnosticarydisenarias
caracterisficas delenfornoins fitucional,
famifiarysocialqueinfiuyenen ellogro
de las metas de aprendizaje.

" Actadereunones

logro de metas de aprendizaje
Conwvoca talleres yreuniones donde
parficipan miembrosde lacomunidad
educafiva para la tomade decisionesy

¥ Actadereunones
desarollode acciones parael
Competencia 2 cumplimiento de las metas de
Promueveysostienela aprendizaje.
paricipacidndemocrafica delos Promuewela paricipacionorganzadade

diversos actores delains ftucion

lasfamiias yotrasinstancas de la

educafiva y la comunidad afavor comunidadpara ellogrode las metas de Actladereuniones

de los aprendizajes; asicomoun aprendizaje,sobrelabasedel

climaescolarbasadoenel reconocimiento de sucapital cultural.

respeto,elestimulo,la Parficpa en reuniones convocadas por

colaboracion mutua yel los estudiantes, padres de familia, Compromisos

reconocimienodeladnersidad. generandounclimaescolarbasadoenel asumidoes
respeto ala diversidad, colaboracidony Actadereunones
comunicacidn permananie, manejando conaciores
estralegias de prevenciony resolucion educatvos.
pacifica deconficios.

Competencia 3

Fawre;e s corsiiceon s Gesfionaelusodpimodela

OPGrRARE TR KaguIeH infraes fructura, equipamiento, maten al

aprendizajes decalidad en fodas y ailvicatwa rec'usos inander'cn Inf or me rendicidn

todos los estudiantesgestionando di bie)s’s HaneRSa s de cuentas save

con equidad yeficencia los by el o e_n.de P8 IR I usode recurses

recursos humanos, matendes,de ensefianzadecal ad yel logrode las

. 3 S meias de aprendizajedelos estudiantes.

tiempo y financieros ;asicomo

previniendo riesgos.

PUNTAJE PARCIAL: X =
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Dominio 2: Orientaciéon de los proce

sos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes

pmpete 3 Estmulalamnicatnade los docenes v S
Promuevey lidera unacomunidad relacionadasainnovaciones e certficacionesy RD
de aprendizaje con los docentes 6 invesfigacionaspedagogicas, emidas
de suinsftucion educativa;lacual impuisandolaimpementacion y estmuando a
sebasaenla colaboracidn mutua, sistemafizacionde las mismas. docentes.
la autoevaluacidn profesionalyla Implementa estralegas ymecanismos
formacidoncontinua;onentadaa 7 de transparenciayrendicidnde cuentas v Eecucidn deldia
mejorar lapradtica padagdgicay de lagesfdnescoolarante la comunidad del legro.
asegurarlogros de aprendizaje. educativa.

Onenta y promuewe la parficipacion del
equipo docente enlos procesos de kot da
tencia 6 g | planificacioncuricular, a pariirde los sotrerefiexdnde
C ineamientos de la Politica Curricular Aot
Gesfionalacalidaddelos 2 ¢ > la pracica docente.
3 2l 1o Nacionaly en articulacén conla
procesos padagogicos alinterior scula ond
de suinsftucion educafiva,a E,';ffs"‘“‘"'“‘t e
través del acompanamienio yrew?se:sym‘:tz;b Heo asie:om:g;as
sisfematfico yla reflexion conjunia, s o efadivo deliiempog ylos maerniales v Reporte al FBMAR
con el fin de alcanzar las metas de ? v Fchasde
aprendizaje 9 educafivos, en funcidondel logrode las Tonkneeo & loa
’ metas de aprendizajede bos estudianies docenies:
y considerandolaatencion desus
necesidades espacificas.
PUNTAJE PARCIAL: Y=

RESULTADO GENERAL CONE (R1)

Resultado general CONEl (R1):

FIRMA MIEMBRO CONEI

X+Y= En nmeros: .......cccuvue

FIRMA MIEMBRO CONEI
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: PROCESO DE INDUCCION Y EL MARCO DE DESEMPENO DIRECTIVO EN EL AMBITO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
DE LAMPA - 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL INDEPENDIENTES: | Informacion Informacion TIPO DE
¢ Existe relacion | Establecer la | La relacion que general. general ESTUDIO
entre el proceso | relacibn entre el | existe entre el | Proceso de Metas u objetivos No experimental
de Induccién y el | proceso de | proceso de | Induccion. de loaro Descriptivo
marco de | Induccibn y el | Induccién es . g
desempefio marco de | altamente Orienta los | pisefio
directivo en el | desempefio significativo con Topicos y | Procesos Correlacional
ambito de la | directivo en el|el marco de actividades. educativos
Unidad de | &mbito de la | desempefio POBLACION Y

Gestién Educativa
Local de Lampa —
20177

ESPECIFICOS
;,Como es el
proceso de

Induccién de los
directivos en el
ambito de la
Unidad de
Gestion Educativa
Local de Lampa?

¢ Cual es el
desemperio
directivo en el

Unidad de Gestion
Educativa Local de

Lampa — 2017.

ESPECIFICOS

Establecer el
proceso de
Induccién de los
directivos en el
ambito de la

Unidad de Gestion
Educativa Local de
Lampa.

Determinar el
marco de
desempefio

directivo en el
ambito de la
Unidad de
Gestion
Educativa Local
de Lampa -
2017.
ESPECIFICAS
El proceso de
Induccion de los
directivos es
deficiente en el
ambito de la

Unidad de
Gestion
Educativa Local
de Lampa.

Evaluacién vy
seguimiento.

Espacios seguros

de trabajo.
Seguridad de
espacios
antropomeétricos.
Supervision y
orientados
Induccion de
formatos del
MINEDU
Seguimiento y
acompafiamiento
Evalla a los
docentes

MUESTRA.
14 Directores.

TECNICAS
Encuesta

INSTRUMENTOS
Cuestionarios

METODOS

r Pearson.
SPSS, v. 22
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ambito de la
Unidad de
Gestion Educativa
Local de Lampa?

¢ Cual es la
relacion entre la

informacion

general de
induccion con el
marco de
desempefio

directivo en el
ambito de la
Unidad de

Gestion Educativa
Local de Lampa?
¢ Cual es la
relacion entre los
tépicos

actividades de
induccion con el

marco de
desemperiio

directivo en el
ambito de la
Unidad de

Gestion Educativa
Local de Lampa?

¢ Cual es la
relaciéon entre la
evaluacién y

directivo en el
ambito de la
Unidad de Gestion
Educativa Local de
Lampa.

Establecer la
relacion entre la
informacion

general de
inducciéon con el
marco de
desempefio

directivo en el
ambito de la

Unidad de Gestion
Educativa Local de
Lampa.

Identificar la
relacion entre los
tépicos
actividades de
induccion con el
marco de
desempefio
directivo en el
ambito de la

Unidad de Gestion
Educativa Local de
Lampa.

El desempefio
directivo es
regular en el
ambito de la

Unidad de
Gestion
Educativa Local
de Lampa.

La relacién entre
la informacion
general de
induccion es
significativo con
el marco de
desempefio

directivo en el
ambito de la

Unidad de
Gestion
Educativa Local
de Lampa.

La relacién entre
los tdpicos vy
actividades de
induccion es
positiva media
con el marco de
desempefio
directivo en el
ambito de la
Unidad de
Gestion

EvalUa objetivos
estratégicos

Dependiente

Marco
desempefio
directivo.

de

Conduccion de
la planificacién.

Promueve la
participacion.

Favorecen las
condiciones
operativas.

Promueve y
lidera
aprendizajes.

Gestiona
calidad de

Realiza reuniones
al inicio del afio.

Convoca a talleres
para toma de
decisiones.

Promueve
participacion de
familias.

Participa en
reuniones de la
comunidad
educativa.
Gestiona el uso
Optimo  de la
infraestructura.
Estimula la
iniciativa de
docentes.

Promueve a la
transparencia en
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seguimiento de la

induccion con el
marco de
desempenio

directivo en el
ambito de la
Unidad de

Gestion Educativa
Local de Lampa?

Identificar la
relacion entre la
evaluacion y

seguimiento de la
inducciéon con el

marco de
desempefio

directivo en el
ambito de la

Unidad de Gestion
Educativa Local de
Lampa.

Educativa Local
de Lampa.

La relacién entre
la evaluacion y
seguimiento de
la induccion es
positiva débil el
marco de
desempefio

directivo en el
ambito de la

Unidad de
Gestion
Educativa Local
de Lampa.

procesos
pedagogicos

rendicién
cuentas.

Orienta
participacién
docentes.

Monitorea el
de estrategias.

de

la
de

uso

Constancia

Ficha de validacion (2)

Fotos
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‘_) } de Educacién

S

> —  UNDAD DE GESTION EDUCATIUA LOCAL LAMPA

CONSTANCIA

LA DIRECCION DE LA UNDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
DE LAMPA.

HACE CONSTAR:

Que, la Bachiller Mamani Quispe, Lidia Lourdes actual docente de la
Institucion Educativa Secundaria “POLITECNICO NACIONAL’, ha ejecutado el
Proyecto de Tesis denominado “Proceso de Induccién y el Marco de Desempefio
Directivo” en el ambito de la Unidad de Gestién Educativa Local de Lampa —
2017, habiendo aplicado los instrumentos que se requiere para la investigacion de
dicho proyecto de mi representada, con la finalidad de optar el Grado de Magister.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado, para los fines
indicados y pertinentes.

Lampa, 15 de Enero del 2018.
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

1.1. Titulo de la investigacién: PROCESO DE INDUCCION Y EL MARCO DE DESEMPENO DIRECTIVO EN EL AMBITO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2017

1.2. Nombre de los instrumentos motivos de la evaluacién: ENCUESTA PARA EVALUAR LA VARIABLE DEL PROCESO DE INDUCCION Y EL
MARCO DE DESEMPENO.

ASPECTOS DE VALIDACION:

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS 0] 6[11[{16/21)26|31|36|{41[{46[/51|56|61|66|71|76/81|86|91| 96
5 (10| 15/ 20| 25| 30| 35/40{45|50|55|60| 65| 70|75|80| 85|90 95 100

Esta formulado con

1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas observables.
Adecuado al avance de la
3. ACTUALIDAD ciencia pedagdgica.
Existe una organizacion
4. ORGANIZACION l6gica. X
Comprende los aspectos
5. SUFICIENCIA en cantidad y calidad. r
Adecuado para valorar los
instrumentos de %
6. INTENCIONALIDAD investigacion.
Basado en aspectos
7. CONSISTENCIA teéricos cientificos. A
Existe coherencia en la
redaccién, asi como entre A
8. COHERENCIA el indice y los indicadores.
La estrategia corresponde
al propésito del X
9. METODOLOGIA diagnéstico.
Es atil y adecuado para la X
10. PERTINENCIA investigacién.
Promedio de valoracion: C} 3. §
Opinidn de aplicabilidad a) deficiente b) baja  c) regular d) buena e) muy buena
Nombres y apellidos: Noise’s Coaguira, Npaze || DNI: 0/22¥¥2]
Direccion domiciliaria Pisie 2. L g Febreré b /167 ﬂ,{ﬁ Tfono/CeIuIarl
Grado académico: WiaaisBed A N X
Mencién: G estion Edocatsv 1]
Mg. MOISES COATUIRA APAZA
GESTION EDSCAFIVA
FIRMA Lugar y fecha: pne...)9 05\"\‘"?...,.‘?..0/7
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

1.1. Titulo de la investigacién: PROCESO DE INDUCCION Y EL MARCO DE DESEMPERNO DIRECTIVO EN EL AMBITO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2017

1.2. Nombre de los instrumentos motivos de la evaluacion: ENCUESTA PARA EVALUAR LA VARIABLE DEL PROCESO DE INDUCCION Y EL
MARCO DE DESEMPERNO.

ASPECTOS DE VALIDACIGN:

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENO MUY BUENO
INDICADORES CRITERIOS 0| 6[11/16/21|26(31|36[/41|46|51|56|61|66|71|76|81|86[91] 96
5110]15] 20| 25/30|35|40(45|50|55|60| 65| 70| 75| 8085|9095 100

Esta formulado con

1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X
Esta expresado en

2. OBJETIVIDAD conductas observables.
Adecuado al avance de la

3. ACTUALIDAD ciencia pedagégica.
Existe una organizacion

4. ORGANIZACION légica. x
Comprende los aspectos

5. SUFICIENCIA en cantidad y calidad. X
Adecuado para valorar los
instrumentos de X

6. INTENCIONALIDAD investigacién.
Basado en aspectos

7. CONSISTENCIA tedricos cientificos. X

Existe coherencia en la

redaccién, asi como entre X
8. COHERENCIA el indice y los indicadores.

La estrategia corresponde

al propésito del X
9. METODOLOGIA diagnéstico.

Es atil y adecuado para la X
10, PERTINENCIA investigacion.

Promedio de valoracion: q 5
Opinioén de aplicabilidad a) deficiente b) baja ) regular d) buena e) muy buena
Nombres y apellidos: IRENVE ROSH QLI2§PE M RALAN] DNI: w/205298
Direcciéon domiciliaria Psye 2 de febrero N°/ES3 Frd Tfono/CeIuIari Ps/ 06 Y PO
Grado académico: Mages@er
Mencion: cestioh tduedliva
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