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RESUMEN

El propésito de este estudio fue determinar en qué medida la aplicacién del plan
basado en los principios de calidad mejoré el nivel de la gestion de recursos
humanos en la institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la

provincia de Chepén — 2017.

Se utilizd el disefio cuasiexperimental, teniendo como muestra 40 trabajadores
de la misma institucién, de los cuales 20 fueron del grupo experimental y 20 del
grupo control, seleccionado a través del muestreo aleatorio simple. Para recoger
la informacién sobre la variable gestion de recursos se empleé la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario con 28 items, utilizando la escala
ordinal, instrumento que fue elaborado por el autor, tomando como base la teoria
de Analoui (2007) .El instrumento fue validado mediante la V de Aiken para
determinar su validez de constructo basada en el contenido, asi como también
se determiné el nivel de confiabilidad a traves del Alfa de Cronbach. La
informacion recopilada fue analizada estadisticamente y de acuerdo a los datos
del postest del grupo experimental se evidencia que el 70% de los docentes del
grupo experimental obtienen nivel bueno en la gestidon de recursos humanos, y
el 30% tienen nivel regular, en tanto que el grupo control, deja ver que en el
postest , el 95% de los docentes del grupo control obtienen nivel deficiente en la
gestion de recursos humanos y el 5% tienen nivel regular ,concluyendo asi que
la aplicacion del plan basado en los principios de calidad mejord
significativamente la gestibn de recursos humanos de los docentes de la
institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén
-2017.

PALABRAS CLAVE: gestion de los recursos humanos, calidad, plan, principios

de calidad, recursos humanos, estrategias.



ABSTRAC

The purpose of this study was to determine to what extent the application of the
plan based on the principles of quality improved the level of human resources
management in the educational institution No. 80830 "Zoila Hora de Robles" of
the province of Chepén - 2017.

The quasi-experimental design was used, taking as sample 40 workers from the
same institution, of which 20 were from the experimental group and 20 from the
control group, selected through simple random sampling. To collect the
information on the resource management variable, the survey technique was
used and as a tool a questionnaire with 28 items, using the ordinal scale, an
instrument that was developed by the author, based on the theory of Analoui
(2007). The instrument was validated by the V of Aiken to determine construct
validity based on the content, as well as the level of reliability was determined
through the Cronbach's Alpha. The information collected was statistically
analyzed and, according to the posttest data of the experimental group, it is
evident that 70% of the teachers inthe experimental group obtain a good level in
the management of human resources, and 30% have a regular level, while the
control group, shows that in the post-test, 95% of the teachers in the control group
obtain a deficient level in the management of human resources and 5% have a
regular level, thus concluding that the application of the plan based on the
principles of quality Significantly improved the human resource management of
teachers of the educational institution No. 80830 "Zoila Hora de Robles" of the

province of Chepén -2017.

KEYWORDS: management of human resources, quality, plan, quality principles,

human resources, strategies.



INTRODUCCION

1.1. Realidad problemaética

La forma de gestionar los recursos humanos hoy en dia ha variado, esto
debido a la globalizacién y el avance tecnoldgico al que se enfrentan las
organizaciones, mismo panorama que se presenta en el sector educacion,
porque las instituciones educativas al igual que las demas organizaciones
apuntan hacia la competitividad y un servicio de calidad, por lo que la
gestion de recursos humanos juega un papel muy importante en el ambito
educativo, sin embargo a través de los afios esta ha pasado por un largo
camino desde el Taylorismo y la movilizacién de las relaciones humanas
(1933) hasta llegar a la concepcion de recursos humanos.

Hablar de recurso humano es referirse al conjunto de conocimientos,
capacidades y habilidades que hace accionar alas personas y que agregan
valor a la empresa (Gomez ,1998).

Armstrong (1999), va mas alld de una concepcién tedrica y define a la
gestion como el conjunto de estrategias para dirigir, motivar y capacitar al
personal, comprometiéndolos a alcanzarlas metas de la organizacion,
haciéndola mas competitiva frente a otras empresas.

La problemética que se presenta actualmente en cuanto a la gestion de
recursos segun un sondeo en problemas realizado por Bosque(2015)radica
en el &mbito laboral representado en un 31% de menciones, seguidamente
se encuentran los problemas de rotacién y ausentismo en un 19% y en
dltima instancia se ubican los problemas de proceso administrativos con
62%.Esta es la situacién a la que se enfrentan los departamentos de
recursos humanos ,los cuales tiene a su cargo la administracion de estos
recursos.

En el ambito educativo el panorama es casi similar, en las instituciones
educativas, se puede apreciar que también se presentan las mismas
deficiencias que en otras empresas u organizaciones, las personas que
estan ocupando un puesto no siempre estan satisfechas con lo que hacen,
sienten que no estan en el lugar correcto o de acorde a su capacidad,

porque solo estdn cubriendo un puesto por necesidad personal o
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conveniencia de la organizaciéon. Segun Romero (2016) esto se da porque
existe un “miedo” a contratar las personas adecuadas, porque no se cuenta
con el tiempo, el presupuesto econdmico que este demanda, pero sobre
todo, porque existen normas ya establecidas por el Ministerio de Educacion
,aungque no siempre éstas favorecen a las instituciones educativas ,porque
no cubre sus necesidades y expectativas .

Esta situacidon es lo que altera el ambiente laboral, porque segun
experiencias observadas se han generado procesos administrativos a
causa de la mala gestion de los recursos humanos. Si bien es cierto la
seleccion de personal es uno de los principales procesos en toda
organizacion, existen también otros principios que deben ser tomados en
cuenta por los que dirigen la institucién, Esto quiere decir que no basta con
tener al personal solo cubriendo un puesto, hay que velar también por su
desempefio y apoyarlo en su desarrollo profesional, brindandole
capacitaciones, incentivos.

El sistema educativo peruano hoy en dia exige a los docentes que estén en
constante preparacion para asi hacer frente alos retos y desafios que exige
la globalizacion, apuntando hacia una educacién de calidad. Sin embargo,
es escaso el apoyo que el Ministerio de Educacién brinda a los docentes
para su capacitacion siendo ello un punto clave para desempefarse bien
en el trabajo, por lo que es necesario que los que dirigen la institucion
conozcan Yy apliquen ciertas pautas que ayuden a desarrollar una buena
gestion de los recursos humanos.

Esta misma realidad se puede evidenciar en la LE “Zoila Hora de Robles”
de la provincia de Chepén, donde se ha podido encontrar ciertas
deficiencias en el personal que conforma los recursos humanos de la
institucion, debido a que existe resistencia al cambio (Bellon, 2001) uno de
los factores que al igual que otras instituciones se tiene que enfrentar para
imponer la calidad total en la educacion.

Toda esta problemética conlleva a realizar esta investigacion, presentando
un plan basado en los principios de calidad para mejorar la gestiéon de

recursos humanos.
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1.2

TRABAJOS PREVIOS
A Nivel Internacional:
Aunque existen escasos estudios que guarden relacién directa con las
variables de estudio, se citan algunos estudios que se relacionan de

alguna manera con la presente investigacion.

Garcia (2013) present6 su estudio en Ecuador, con la finalidad de contribuir
con el Instituto Superior Pedagogico “Ciudad de San Gabriel” implementando
un disefio de un modelo de gestion del recurso humano por competencias,
que ayude a mejorar el desempeiio laboral de los servidores de esta
institucion, siendo los mas beneficiados los estudiantes de esa institucion.
Se aplic6 una encuesta a once trabajadores que conformaron la muestra de
estudio. Dentro de las conclusiones se tiene que: de acuerdo al 82% de los
encuestados, no se ha definido aun patrones que definan el modo de ingreso

del personal a la institucion.

Lima (2013) realizd un estudio, cuyo objetivo fue: determinar como se aplica
la gestion de recursos humanos en los colegios privados del sector 090107
de la ciudad de Quetzaltenango. La investigacion fue descriptiva con una
muestra que estuvo conformada por 27 directores y 159 colegios, los cuales
respondieron a un cuestionario de 34 y 22 preguntas respectivamente. Se
concluye que si se aplica la gestion de recursos humanos en los

establecimientos del sector 090107 de la ciudad de Quetzaltenango.

También Barzola (2012) desarroll6 un estudio sobre gestion de recursos
humanos en Enfermeria en el Hospital Quirdrgico Privado de Mendoza, cuyo
objetivo fue determinar cuales son los criterios que se emplean para el
reclutamiento de personal, los procedimientos de seleccion y designacion,
identificando a la vez las caracteristicas del personal de enfermeria que
labora en esa institucion. La poblacién estuvo conformada por 36 enfermeros
a los que se les aplicé la técnica de la encuesta con un cuestionario de
dieciocho preguntas. De acuerdo con los resultados se concluye que todo el

personal que labora en enfermeria ha tenido que pasar por un periodo de
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prueba, lo cual permite que los jefes evalien su desempefio en el puesto de

trabajo.

Asi también La Torre (2012) realiz6 en Valencia un estudio de caracter
exploratorio transversal, con la finalidad de analizar como las percepciones,
las expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores influye en las
relaciones entre la gestion de recursos humanos Yy los indicadores de
desempefio tanto a nivel individual como organizacional. Se conté con la
participacidén de sujetos pertenecientes a 3 sectores: ventas, produccion, y
educacién, conformando una muestra de 835 personas. Una de las
conclusiones que mas resalta es: en base a la aproximacion “soft” la gestion
de recursos humanos se relacionan de manera positiva con el desempefio
en los trabajadores por medio de sus percepciones y expectativas y lo sera
si siempre y cuando sean implantadas por recursos humanos Yy los

empleados sean informados de todos los cambios.

A Nivel Nacional:

Mandujano (2015) realiz6 un estudio cuantitativo con el objetivo de
determinar si los lineamientos para el disefio de un Sistema de Gestion de
la calidad en los centros de educacion superior caso “Carrera de Ingenieria
Mecatrénica” de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Particular
Ricardo Palma de Lima permiten alcanzar la Calidad del Servicio Educativo.
Tuvo como poblacion muestral a los alumnos matriculados de esa
especialidad, el cual hacia un nimero de 186. Para la recoleccion de datos
se aplicd una encuesta con un cuestionario de 12 preguntas. La principal
conclusion es: el disefio de lineamientos de un Sistema de Gestion de la
calidad ayuda a que se integre los esfuerzos en materia de implantacion,
desarrollo, mantenimiento y mejoramiento de la Calidad de los servicios en
la Facultad de Ingenieria, por lo que es muy necesario contar con un plan

de gestién de calidad.

Aguirre y Martinez (2013) se planteé como objetivo determinar la influencia
de la gestion de recursos humanos en la calidad educativa de la institucién

educativa N°1228 “Leoncio Prado” del distrito de Ate Vitarte. Llegaron a las
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siguientes conclusiones: 1. El porcentaje del mejoramiento de la calidad de
lo educacién mejoré sustantivamente con promedios que oscilaban entre
55% y 90% de docentes que trabajan de manera excelente. Asi mismo
sefala que la planificacion de las unidades didacticas se ha mejorado con
un incremento de docentes que muestran La disposicidn por organizar y
distribuir las capacidades y conocimientos a través del tiempo.2. Del mismo
modo y con respecto al uso adecuado de los materiales educativos como
parte de una buena gestion pedagodgica también se ha mejorado
sustantivamente al considerar que existe un 75% de docentes que hacen
un trabajo excelente. Por otro lado, el manejo de estrategia metodoldgicas,
no fue significativo, pues la diversidad de porcentajes venia del 30% al 70%
en términos de excelente, lo cual es una manifestacién que requiere de

mayor trabajo.

Por consiguiente Ugaz (2012) planteé en su investigacion como objetivo
analizar la situacion actual de la empresa y asi disefiar e implementar el
Sistema de Gestion de Calidad basado en el estandar internacional 1ISO
9001:2008 en una empresa de fabricacion de lejias. Se concluye que, si se
estructura y mantiene un Sistema de Gestion de Calidad, ayudara a mejorar
el aspecto competitivo y por ende se alcanzara que los clientes se

encuentren altamente satisfechos.

A Nivel Regional

Flores (2014) se propuso como objetivo modelar el disefio y desarrollo del
Sistema de Gestion de la calidad, segun la Norma ISO 9001:2008 para
mejorar y optimizar las actividades de los servicios administrativos que
ofrece la empresa Consolidated Group del Peri S.A.C. El disefio utilizado
fue pre experimental con 28 trabajadores de la empresa como muestra, a los
cuales se les aplicé una entrevista. El estudio concluye asumiendo que la
Norma ISO 9001:2008, permitié conocer el proceso que la empresa realiza

en lo que respecta a los requisitos que establece la norma.
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Nufiez (2015) realizd una investigacion en la que presenta un modelo de
gestion de Recursos Humanos y rotacion del personal en la empresa Caja
municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo-Agencia Trujillo 2015.Se emple6 un
disefio no experimental teniendo como técnica a la encuesta y como
instrumento un cuestionario de 15 preguntas, aplicado a los 36 trabajadores,
gue formaron parte de la poblaciéon muestral. La conclusion a la que se llega
es: si se cuenta con un modelo de gestiobn de recursos humanos, esto
contribuird a reducir la rotacion del personal que labora en esa empresa,

evitando que puedan migrar en busca de mejoras salariales.

En base a los estudios antes realizados y debido que muchos de ellos se
han limitado solo a explicar o relacionar las variables de estudio, se plantea
la presente investigaciéon fundamentandonos en los principios de calidad
total, con la finalidad de mejorar la gestién de recursos humanos en nuestra

institucion educativa.

1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA
1.3.1 GESTION DE RECURSOS HUMANOS
DEFINICION

Es el conjunto de conocimientos, competencias y habilidades que posee
toda persona y que lo pone de manifiesto al desarrollar una actividad en
la empresa, otorgandole valor a la institucion en relacion al potencial que
muestra dia a dia (Gomez ,1998).
Aunque hoy en dia se tiene esta concepcion, todavia hay quienes
consideran a la gestion de recursos humanos como una mera
administracion que esta limitada a efectuar un contrato y generar un pago
a su empleador y en el caso de las entidades escolares el concepto de
recurso humano se utiliza escasamente debido a que existe resistencia al
cambio por parte de los que dirigen la institucion y que tienen a su cargo
la gestion de personas.
Es a partir de la década de los 80, se inicia una nueva concepcion en
gestion de los recursos humanos, asi tenemos a: Fombrum, Tichy y
Devanna (1984) quienes estructuraban el modelo emparejado aduciendo

gue la gestion de los empleados para la organizacién era considerada
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como un negocio. Visto de esta manera los trabajadores sumaban como
un recurso mas de la empresa, que al igual que cualquier herramienta
tenia su fecha de caducidad y podia quedar fuera cuando esta ya no la
necesitara.

Schuler y Jackson (1987) ampliaron esta concepcién desarrollando un
tipo de gestidon de recurso humano segun la estrategia de cada empresa.
Beer, Spector, Lawrence, Quinn Mills, y Walton (1984) argumentan que
en una organizacion si el empleador centra su atencién en los
empleados y lo involucra en las decisiones que se tome en la
organizacion, estos se convertirdn en el recurso mas valioso y por lo
tanto con su trabajo se obtendr4 mayores y buenos resultados. Luego

Storey (1998) lo convierte en una aproximacion “hard”.

Stoney (1998) le da una nueva denominacion y lo considera aproximacion
soft. Es asi que tanto “hard” como “soft” estan referidas a la gestién de
recursos humanos, la primera se refiere a una gestion cuantitativa y de
estrategia del lugar de trabajo, por parte de quienes laboran en la
organizacion y la segunda esta referido a promover un alto grado de
compromiso, para lograr los objetivos y metas, desarrollando siempre el

liderazgo organizacional.

Aproximacion hard

Segun Fombrum (et al. 1984) se basa en el modelo gestion de
recursos humanos de la escuela de Michigan .Se encuentra
relacionada con las estrategias y politicas de negocio, centrada en
el ambito laboral, integrandolo con los recursos humanos.

Por ello la aproximacion hard, estd basado en el trabajo eficiente que
muestran las personas a partir de un buen proceso de gestion de los
empleados apoyados de una buena organizacion, convirtiéndose asi en
herramientas esenciales para alcanzar las metas de la empresa (Analoui,
2007).Este autor basa su teoria en cinco principios basicos, de los cuales
solo se tomaron 4, siendo considerados en este estudio como dimensiones

para la gestion de recursos humanos.
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Teorias De La Gestion De Recursos Humanos

Segun Duran (2011) las personas son los recursos mas complejos
e importantes dentro de la empresa, porque los demas
recursos tanto financieros administrativos y mercadotecnia giran en
torno a este, porque son las que van a transformar los otros
recursos.

Actualmente los recursos humanos aportan con su capacidad
productiva a la empresa, por lo que son considerados como factores
esenciales de competencia en la organizacion.

El concepto de recursos humanos ha ido evolucionando, teniendo
en cuenta los nuevos estilos en las relaciones laborales, por ello
Carrasco (2016) presenta un nuevo enfoque de gestién de recurso
humanos proponiendo un sistema de "Gestion Participativa real”
donde exista un acuerdo entre trabajadores y administradores,
donde prime el compromiso con la empresa, identificandose en cada
situacion que pueda presentarse sea de éxito o de fracaso.

Es necesario que la empresa ofrezca a los trabajadores seguridad
econdmica, garantizando el empleo, compensaciones econdémicasy
respeto a los recursos humanos.es asi que este modelo enfoca una
Cultura de negociacion y cambio de conductas, lo cual genera un
clima laboral distinto para el trabajador, comprometido con la
organizacion.

Este cambio de conductas requiere que los sindicatos cambien su
misioén y vision, cooperando ampliamente a través de gestiones

sociales y sindicales.

ENFOQUES TEORICOS DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS, se consideraron tres

Enfoque Cuantitativo. Esta basado en la planificacion de los recursos,

para determinar la cantidad necesaria de recursos humanos.
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Enfoque Cualitativo. Se combina con las necesidades organizativas de
los empleados y la empresa. comprometiéndose en la formacion, desarrollo
y la creatividad de los empleados. Se tiene en cuenta también, la
compensacion, incentivos, seguridad de los empleados, el bienestar, la

motivacién y promocion.

Enfoque mixto. Se combina ambos enfoques cualitativo y cuantitativo .El
propésito es equilibrar el antagonismo entre los empleados y la direccion,
para lograr la participacion equitativa de todos los niveles de empleados de

la organizacion.

Planificar los recursos humanos, sera una estrategia importante tanto para
la organizacién como para el personal ,obteniendo asi algunos beneficios

tales como :

Contar con elementos clave e idoneo para cubrir puestos especificos,
conocer y apreciar mejor las habilidades y
competencias del personal, mantener a los empleados satisfechos y con
sus planes y metas claras y aplicar estrategias para superar dificultades en

cuanto ala mano de obra.

IMPORTANCIA

En toda entidad publica o privada la gestion de
recursos humanos juegan un papel muy importante porque justamente
es éste el que le da vida y desarrollo a la organizacion, son ellos los que
ayudan a producir sus bienes y servicios, asi como a cumplir sus objetivos
tanto generales y especificos. Segun Chiavenato (2002) la organizacion
debe buscar estrategias para hacer viables estos objetivos con las
personas que conforman la empresa, de esta forma ambas partes seran
las beneficiadas.

En la instituciones educativas los recursos humanos estan
conformados por los docentes y demas trabajadores que son los

gue brindan un servicio, en este caso educativo.
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DIMENSIONES DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Segun Analoui (2007).

Selecciéon de las personas:

Es el procedimiento que se sigue para encontrar a la persona para
cubrir el puesto adecuado. Deben poseer ciertas habilidades y
aptitudes requeridas para desempeniarse en el cargo, aunque tengan
posiciones diferentes a los de la organizacion.

Para esta seleccion, se debe seguir ciertos pasos que va desde la
publicacion de vacante hasta la evaluacibn de desempefio,
procurando encontrar personas eficientes y adecuadas en el cargo.
Al decir adecuado, se debe tener en cuenta las necesidades de la
organizacion y la capacidad del nuevo trabajador para desempenarse
en el puesto. Porlo que se debe dar a conocer la misién, la vision, los
objetivos y generalidades de la empresa, como en este caso se trata
de las instituciones educativas, y toda su filosofia institucional se
encuentra plasmado en los documentos de gestion y debe ser de
conocimiento de todo trabajador que se encuentre laborando para la
institucion.

Por ello los objetivos que persigue la seleccion de personal son:
Establecer politicas que permitan la incorporacion del personal
adecuado y eficiente y seleccionar adecuadamente al personal en

funcién de las habilidades.

Evaluacion y control del desempefio : Es necesaria la
evaluacion en toda empresa, a los trabajadores para conocer
sus resultados y retroalimentarlos, asi mismo el empleador evalla
su salario para ver si es acorde con el trabajo que realiza y si

satisface o0 no sus expectativas (Villa y Velasquez, 2009).

El impacto que tiene la evaluacién de desempefio sobre la gestion

de los recursos humanos es importante porque contribuye a:



Captar Recursos Humanos, Motivacion, Desarrollo y Promocion,)
Comunicacién, adecuacion al Puesto de Trabajo, Descripcion de
Puestos, Capacitacion. Este proceso no siempre se desarrolla
adecuadamente en las instituciones educativas, solo se cumple
con contratar al personal, pero escasamente se evalla y controla

desempefio, de modo que se desconoce qué tan eficiente sea su

trabajo y como aporta al crecimiento de la organizacion.

Sistema de Retribucion en Funcién del Desempefio Individual

del Trabajador
No sélo se trata de contratar al trabajador solo por una necesidad
dela empresa, sino que el nivel de responsabilidad y
desempeiio se vean retribuidas de manera equitativa tanto a
nivel interno como externo. Cuando se habla de una equidad
interna, se refiere a que el trabajador recibe una retribucién
salarial en funcion al grado de aporte y responsabilidad que
muestre con la empresa, por lo que se debe asignar una
valoracion por cada puesto de trabajo, asi el empleado se siente
satisfecho y puede dar mas de lo que le solicitan y eso va en
beneficio de la organizacion. En cuanto a la equidad externa,
esta se da cuando la compensacion salarial que recibe resulta
atrayente para el trabajador porque esta por encima del mercado
de la competencia, por el contrario, si el sueldo se encuentra por
debajo de lo que otros ofrecen, se corre el riesgo de perder a

buenos talentos humanos.
En las instituciones educativas, aunque el personal no recibe un
pago directo por parte de los directores, se puede asignar algun
estimulo a los trabajadores que mejor se desempefian o0 que destacan

en algunas participaciones dentro y fuera de la institucion.

Formacion en funcidn de las necesidades estratégicas de la empresa.
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Si se requiere que el personal se desempefie eficientemente, se debe invertir
en capacitacion, esto permitira que el trabajador desarrolle habilidades
competencias que ayuden a realizar un mejor desempefio en sus
responsabilidades.

Este proceso en las instituciones también se da por medio de los
coordinadores y jefes quienes periédicamente evallan el desempefio de los
docentes que tiene a cargo, esto permite conocer un poco mas de cerca

como se estan desempefiando en su cargo los docentes.

1.3.2 PLAN BASADO EN LOS PRINCIPIOS DE CALIDAD

Definicién de plan
Lépez (1997, p: 61), sefiala que un plan de mejora es el resultado légico y
deontoldgico de una evaluacion diagnéstica, claro esta si el resultado de la
evaluacion nos lleva a la conviccion de que algo es mejorable, porque puede
ocurrir gue una evaluacion diagnéstica llegue a conclusiones de normalidad
en lo observado. Pero alli donde se establezca que un aspecto de la vida del
centro no alcanza la calidad deseada, entonces debe ser inmediata la
decision de mejora si tal mejora es posible, si el momento es propicio, si las
circunstancias lo permiten, si no existen otras necesidades mas urgentes o
prioritarias.
Debemos tener en cuenta que la evaluacion diagnéstica nos conduce a
conclusiones que puedan sugerir una mejora, las mejoras se aumentan
mediante un plan que organice las acciones a lo largo de un proceso, el plan
de mejora en tanto que proceso es susceptible de ser evaluado con un plan
de seguimiento.
Por ello consideramos que plan es un instrumento que comienza por
identificar necesidades, discrepancias entre los resultados actuales y los
deseables, los cuales son fundamentales para establecer con eficiencia y
eficacia objetivos y metas valederas, estructurdndolos de la siguiente
manera:

- Identificacion de las necesidades.

- Seleccion de las necesidades prioritarias.

22



- Especificacion detallada de las realizaciones que se logra para cada
necesidad escogida.

- Establecer los requisitos para satisfacer cada necesidad.

- Llevar una secuencia de cada uno de los resultados en base a los
intereses y necesidades.

- Estructurar las técnicas e instrumentos (métodos y medios).

Entonces podemos decir que un plan determina los que se debe hacer,
mediante el cual se implementa, ejecuta y evalla, para tomar decisiones
practicas, tal y como lo refiere, Ander (1995, p: 63), Plan es “una formulacion
de objetivos y actividades que expresa: lineamientos de politicas
fundamentales, asignacion de recursos, estrategias de accion, conjunto de
medios e instrumentos que se van a utilizar para alcanzar las metas y objetivos
propuestos”.

Asi también Loépez.(1997,p:64), sostienen que “Plan de mejora es, una
herramienta para mejorar la gestion pedagdgica, un medio para elevar la
calidad de las instituciones educativas y un compromiso entre ésta y la
administracion”, lo que implica que mejoramiento es el adelanto y
acrecentamiento de algo para pasar a un estado mejor, vinculandose con la
calidad a través de la comunicacion entre personas, dentro y fuera de la
organizacion educativa, y que es uno de los mayores desafios en la gestion
pedagdgica, puesto que sirve para solucionar problemas de la gestion de

calidad y del desempefio docente.

Caracteristicas de un plan de mejoramiento:

a. Partir de un diagnostico situacional del area prioritaria.

b. ldentificacién de las areas de mejora y obtener resultados concretos.

c. Plantear los objetivos de mejora, los cuales han de ser realistas, concretos,
evaluables y alcanzables.

d. Explicar los objetivos, procedimientos y actualizaciones previstos, por las
personas que se responsabilizaron de su ejecucién, los recursos y, un

calendario para su cumplimiento y un plan para la evaluacion.
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e. Implicar alas personas desde una orientacion participativa y bajo el impulso

de un liderazgo efectivo.

Personas que intervienen en el plan de mejora

a. Elequipo directivo asume el liderazgo en la implantacién del plan de mejora.

b. El equipo de mejora, elaboracion y aplicacién del plan.
c. Laplana docente, otorgan su apoyo para su aprobaciony aplicacion.
d. La supervisién educativa, colabora con el seguimiento del plan y efectla su

evaluacion.

CALIDAD

De acuerdo a la norma ISO 9000 (2015) establece el concepto de calidad, como el
ejemplo y esencia, para gobernar, ordenar o guiar una institucién, con metas claras
a lago plaza, centrdndose en las necesidades del cliente, reconociendo las

necesidades de todos los que estan involucrados.

Plan Basado en los Principios de Calidad Para Mejorar La Gestion De Recursos

Humanos en la Institucion Educativa Zoila Hora de Robles-Chepén.

De acuerdo al concepto de calidad, descrito lineas anteriores, se plantea ocho
principios los cuales se mencionan a continuacion, de acuerdo al enfoque que se

necesita en la institucion educativa:

1) Enfoque al cliente

Es necesario conocer las necesidades de los clientes en este caso los
estudiantes, es decir que los objetivos y las metas planteas veden de estar
de acorde con lo que los estudiantes buscan en una institucion, y que esta
sea un planteamiento que asuma toda la institucion, para ello se debe medir
periodicamente cuan satisfecha se encuentra el estudiante respecto al
servicio que se le brinda, sin afectar a la institucion misma, ni al personal que

labora dentro de ella.

2) Liderazgo.
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Es aplicable, para el personal, jerarquico administrativo y docente, de
acuerdo con el rol que desempefia, puesto que esta llamado a
organizar toda situacion que se presente con el personal y /o de los
estudiantes, generando climas adecuados para el trabajo. Esto
permitira que exista una comunicacion mas eficiente y que todos

conozcan las metas u objetivos que se plantean en la institucion.

3) Participacion del personal.

El personal en su totalidad debe estar involucrado con la organizacion de
la institucién, asi se sentirdA comprometido con su participacién dentro
de la institucion y asi comprendera lo valioso que su aporte puede ser,
evaluando su desemperio, su aporte, y como este influye en el logro de

las metas planteadas.

4) Enfoque basado en procesos.
Para lograr los objetivos y/o las metas planteadas, debemos establecer el
proceso a seguir, e ir evaluandolo constantemente para observar si este logra
lo que se planted, para ello cada integrante de la institucion debe conocer su
puesto o cargo, asi como las funciones que le han sido asignadas, para
gue funcione todo dentro de la organizacién, también tener claro los recursos,
materiales, métodos que mejoren la calidad del servicio, e ir evaluando de

forma constante lo aplicado.

5) Enfoque de sistema para la gestion.
Por medio de este punto se busca que la institucion interrelacione todas
sus areas para lograr la eficiencia y la eficacia, apuntando al logro de las
metas u objetivos planteados, pero teniendo en cuenta siempre cuales
son las funciones que cada empleado debe asumir dentro de la
institucion, apuntando siempre todos hacia un mismo objetivo, el cual
debe ser claro para todos, y evaluAndose en el proceso, asi como en el

producto.

6) Mejora continua.

25



El presente apartado se refiere a que todos los trabajadores deben
apuntar al desempefio global de la institucion teniendo las metas
claras, mejorando sus capacidades y destrezas, es decir capacitarse
constantemente, estableciendo metas mas claras y guiar al grupo a ser

mejores cada dia en el ejercicio de sus funciones.

7) Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones.

Se debe tomar periédicamente test o encuestan para evaluar la gestion
dentro de la institucion, para poder contar con datos veridicos y mas
cercanos a la realidad de los hechos, lo cual nos va a permitir ser mas
precisos en la toma de decisiones, siempre verificando que estos datos
sean de fuentes confiables, y reflejen la problematica latente en la

institucion.

8) Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor.

Deben existir una relacion estrecha entre aquello que nos brindan, los
recursos 0 bienes para satisfacer a nuestros clientes, en este caso
Ministerio de Educacion, para lo cual se debe tener una relacibn muy

estrecha y conocimiento de la normatividad que establece nuestro

proveedor, para tener claro el sistema de organizacion.

Para esto se aplicara ciertas estrategias, que estan plasmadas en las

sesiones estructuradas en el plan de mejora que anexo a este estudio.

1. ESTRATEGIAS
Entre las estrategias consideradas, tenemos las técnicas planteadas por
José Francisco Vilar Barrio, Fermin Gémez Fraile, Miguel Tejero Monzon

(1997) de las cuales se han considerado los siguientes : son las siguientes:

e Andlisis de Pareto:

Sirve para identificar cuales son los factores mas importantes en un

problema y centrando la atencién en los mismos con la finalidad de

encontrar una posible solucién. Este andlisis estd basado en un principio
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denominado “pocos vitales — muchos ftriviales”, lo que quiere decir que
algunos elementos, aunque parezcan de poca importancia son de mucha
influencia o determinantes para el desarrollo de una organizacion. Si se
aplica este principio permitiria conocer anticipadamente hacia donde
apuntar los esfuerzos para los resultados serian muy favorables (Barbiero,

Flury ,Pagura , Quaglino , Ruggieri, 2005).

Analisis de causa efecto:

Esta técnica es conocida como el diagrama de Espina de Pescado,
Diagrama Causa-Efecto o Diagrama Ishikawa, creado por Kaoru Ishikawa,
un experto en calidad.

Este es un esquema que se parece al esqueleto de un pescado, por eso la
razon de ese nombre. En la cabeza del pez se coloca en el efecto y las
causas se ubican en las espinas. Para esta técnica se hace uso de la
técnica de lluvia de ideas, con participacién grupal, tratando de identificar
las causas y efectos del problema (Barbiero , Flury ,Pagura , Quaglino ,
Ruggieri, 2005).

Histograma:

Sirve para identificar graficamente el proceso de la variable referente a la
distribucion y la desviacion de productos defectuosos, los valores medios 'y
las desviaciones de distintos grupos con el objeto de compararlos, la
diferencia con el valor objetivo (Barbiero , Flury ,Pagura , Quaglino ,
Ruggieri, 2005).

Tormenta de ideas:

Método muy conocido desde la antigiiedad para recolectar datos. Su
creador fue Alex Faickney Osborn en 1938, quien descubre que da mejores
resultados cuando se interactia en grupo, porque es ahi donde las ideas
fluyen mas que cuando se hace de manera independiente. Para ello se
requiere gque los integrantes del grupo participen creativamente a fin de que

las ideas y soluciones sean las mas pertinentes. Este método es muy
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utilizado para identificar las causas de los problemas a partir del cual se

van a generar soluciones y mejoras a la organizacion.

e Diagramade flujo:
Para la gestion de la calidad constituye una herramienta primordial para la
representacion grafica de los macroprocesos, procesos, subprocesos y/o
tareas. Brinda informacion muy atil de manera simple, de modo que no se

necesita tener una alta formacioén para interpretar un diagrama.

2. ESTRUCTURA
La estructura de cada sesion de aprendizaje que se aplico de acuerdo a
plan, estd basado en los planteamientos de Contreras(2005) y es el

siguiente:

1° Inicio: se establece una accién motivadora, la cual, por medio de la
interrogacion o preguntas exploratorias, busca los saberes previos,
produciéndose el conflicto cognitivo, posteriormente se anuncia el

propésito del tema.

2° Desarrollo: Se establece las pautas para resolver el problema
planteado, asi mismo se brinda informacion referente al tema a tratar, se
da un procesamiento de la informacién de forma individual o grupal,

aplicando diversas estrategias, se comparten las conclusiones al grupo.

3° Cierre o culminacion: se establece diversas formas de evaluacion,
primero se realiza una metacognicion y posteriormente se realiza una

transferencia del nuevo conocimiento.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA
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¢En qué medida la aplicacion del plan basado en los principios de calidad mejorara
el nivel de la gestion de recursos humanos de los docentes de la institucion
educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén— 20177

1.5.- Justificacién: Se justifica por las siguientes razones:
Conveniencia: Porque a través de este estudio se conocera el nivel de la
gestion de los recursos humanos en la institucion educativa publica “Zoila Hora

de Robles de Chepén.

Relevancia social: porque todas las instituciones apuntan a mejorar la
gestion de recursos humanos para brindar una educacion de calidad, por lo
gue la solucidn que se presenta a esta problematica con el plan basado en los

principios de calidad servird también para otras instituciones.

Implicancia practica: porque el plan basado en los principios de calidad
mejorara la gestion de los recursos humanos, de modo que estos resultados
gue se obtengan se reportaran directamente a los que dirigen la institucion

educativa para generar cambios y mejoras.

Valor teodrico: porque se basa en la norma ISO 9000 (2015) para los
principios de calidad y en la teoria de Analoui (2007) para la gestion de

recursos humanos.

Utilidad metodoldgica: Porque hace uso del método cientifico, de tipo
cuantitativo, disefio correlacional, el cual servira de guia para posteriores

investigaciones

1.6. HIPOTESIS
Hi :
La aplicacion del plan basado en los principios de calidad mejora
significativamente el nivel de la gestion de recursos humanos de los
docentes de la institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de
la provincia de Chepén — 2017.

HO :
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La aplicacion del plan basado en los principios de calidad no mejora
significativamente el nivel de la gestion de recursos humanos de los
docentes de la institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles”
de la provincia de Chepén — 2017.

1.7 OBJETIVOS
1.7.1 OBJETIVO GENERAL
Determinar en qué medida la aplicacion del plan basado en los principios de
calidad mejora el nivel de la gestion de recursos humanos de los docentes de
la institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén — 2017.

1.7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
a. Identificar el nivel de la gestién de recursos humanos, de los
docentes, en el grupo experimental y control, por medio del pre
test y postest.
b. Elaborar el plan basado en los principios de calidad para su
Optima ejecucion.
C. Aplicar el plan basado en los principios de calidad para mejorar
la gestion  de recursos humanos.

d. Identificar el nivel de la dimensién seleccién de personas en el grupo

Experimental y control, antes y después de la aplicacion del plan basado
en los principios de calidad.

e. ldentificar el nivel de la dimension evaluacion y control del desempefio en el
grupo experimental y control, antes y después de la aplicacién del plan
basado en los principios de calidad

f. Identificar el nivel de la dimension sistema de retribucion en funcién del
desempefio individual del trabajador en el grupo experimental y control,
antes y después de la aplicacién del plan basado en los principios de calidad.

g. ldentificar el nivel de la dimensién formacién en funcion de las necesidades
estratégicas de la empresa en el grupo experimental y control, antes y
después de la aplicacion del plan basado en los principios de calidad.

h. Contrastar los resultados obtenidos del pre test con el postest.
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Il. METODO

La presente investigacion ha utilizado el Método hipotético deductivo, porque
se formula hipotesis, sobre un fendmeno existente basandose en teorias que

ya existen(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El estudio se desarrolld6 bajo el enfoque cuantitativo porque las variables se
calcularon en forma numérica, mediante analisis estadistico (Hernandez et al.,
2010.

2.1 DISENO DE INVESTIGACION

Disefio cuasi experimental.

G.E O1 - T 02
G.C.: Ol e e e 02
Donde:

G.E.: Grupo Experimental:
O1: Aplicacidén del Pre test al grupo experimental y al grupo control.
X: Tratamiento: Aplicacion: Plan basado en los principios de calidad
al grupo experimental

02: Aplicacion del Post test al grupo experimental y al grupo control.

2.2 VARIABLES, OPERACIONALIZACION

a. Variable independiente: Plan basado en los principios de calidad

b. Variable dependiente : Gestion de recursos humanos
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

PLAN B ASADO EN PRINCIPIOS DE CALIDAD

Es un plan donde se
establece el concepto de
calidad, como el ejemplo
y esencia, paragobernar,
ordenar o0 guiar una
institucion,  con metas
claras a largo plaza,
cenfrandose en las
necesidades del cliente,
de todos los que estan
involucrados.

De acuerdo a la norma
1SO 9000 (2015)

Consiste en aplicar 12
sesiones basados en los
8 principios de calidad y
en las 4 dimensiones
para mejorar la gestidn
de recursos humanos,
Todo esto elaborado por

Enfoque al cliente.

e Conoce las necesidades de los
clientes.
e Se plantea objetvos y metas de

acorde a los clientes.

Liderazgo

eConoce el rol del personal, jerarquico
administratvo y docente.

oOrganiza toda situacion que se
presente con el personal, generando
climas adecuados para el rabajo.

Involucrar al personal.

e Se siente  compromefido con su
participacion dentro dela institucion y
asi comprendera lo valioso que su
aporte puede ser.

e Evalla su desempefio, su aporte, y
como este influye en el logro de las
metas planteadas.

Organizacién para

e Esfablece objetvos y metas a corto

procesos. y largo plazo.
e Organiza el fabajo, formando
comisiones y asumiendo
COMPromisos.
Administracion e |Interrelaciona las areas de frabajo
sisteméatica

paralograr la eficiencia y la eficacia,
e apuntando al logro de las metas u
objetivos planteados.

Mejora continua

e Enfocar a que todos los trabajadores
deben apuntar al desempefio global
de la institucion.

e Mantene las
mejorando  sus
destrezas.

metas  claras,
capacidades y

Hechos para la toma de
decisiones.

e FEvalla la geston denfro de la
institucién, para contar con datos
veridicos y mas cercanos a la
realidad.

e Se Esmera por brindar dia a dia un
mejor servicio.

Relaciones de beneficio
mutuo.

o Establece relacion estrecha entre
con los que brindan, los recursos o
bienes para safisfacer a nuestros
clientes.

e Mantiene buenas relaciones en este
caso con el Ministerio  de
Educacion.
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Gestion de Recursos Humanos

Es el conjunto de
conocimientos,
competencias y
habilidades que posee
toda persona y que lo
pone de manifiesto al
desarrollar una actvidad
en la empresa,
otorgandole valor a la
institucion en relacion al
potencial que muestra
dia a dia. (Gémez-Llera,
1998).

. Cuestionario para la
gesion  de  recursos
humanos, elaborado por
el autor Freddy Cubas
Acosta, con 4
dimensiones :

Seleccién de personal,
Evaluacion y control del
desempefio,

Sistema de refribucién en
funcién del desempefio
individual del
Trabajador Y

Formacién en funcién de
las necesidades
estratégicas de la
empresa.

Consta de 28 items.,a los
cuales se medira con
escala ordinal, con las
valoraciones 5
SIEMPRE, 4 CASI
SIEMPRE,3 A VECES ,2
CASI NUNCA, 1 NUNCA

.Seleccién de personal.

Se ejecuta de forma pertinente la
publicacion de las plazas vacantes
en la insftucion.

Se establece los criterios tcnicos y
procedimientos adecuados para la
seleccion del personal.

El comité de seleccion del personal
es el adecuado.

Evaluacion y control del
desempefio

Se establecen de forma clara y
concisa los criterios de evaluacion.
Se da cumplimento a las normas
establecidas para la evaluacion

Se ejecuta periddicamente el
confrol (monitoreo) del desempefio
docente.

Sistema de refribucion en
funcion del desempefio
individual del

trabajador

La remuneracion percibida esta en
funcion a la condicion (por escalas)
en el que se encuentre docente o
administrativo.

La retribucion por el desempefio es
netamente monetaria

Recibe beneficios como retribucion
por sus funciones y logros
destacados.

Formacion en funcién de
las necesidades
estratégicas de la
empresa.

La capacitaciébn responde a las
necesidades de la institucion.

La capacitacién esbrindada por una
institucion externa, la cual solventa
con su propio peculio

La capacitacion responde a los
objetvos que desea lograr la
institucion.

Chepén.

de Chepén.

2.3 POBLACION Y MUESTRA
2.3.1 Poblacién.

TABLA N° 01

Esta constituida por la totalidad de los integrantes de la comunidad educativa de

la Institucion Educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de

Distribucién de la Poblacion de la comunidad educativa de la

Institucion Educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia

Comunidad educativa

Cantidad

Personal Directivo

Personal Administrativo
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Personal Docente 48

Personal de Servicio 5

Total 62
Fuente: Cuadro de personalde la LE N° 80830 “Zoila Hora de Robles”

2.3.2 Muestra:
Estuvo constituida por 40 miembros de la comunidad educativa de Zoila
Hora de Robles” de la provincia de Chepén,20 para el grupo control y 20

para el grupo experimental.

TABLA N° 02
Distribucién de la Muestra de la comunidad educativa de la Instituciéon

Educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén.

PERSONAL DE LA LE TOTAL
Grupo Experimental 20
Grupo Control 20
Total 40

2.3.3 Tipo de muestra

Tomando en cuenta las caracteristicas de la poblacion y del disefio de

investigacion empleado, se utiliz6 una muestra no aleatoria o intencional.

2.4.- TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD.

2.4.1 Técnicas

La Encuesta:
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Esta es una de las técnicas mas empleadas en la metodologia cientifica, la
cual es utilizada para recopilar los datos que serviran para el desarrollo de la
investigacion. En este estudio se emple6 para recoger los datos en un

cuestionario elaborado por el propio autor para medir el nivel de la gestion en
recursos humanos.

2.4.2 Instrumentos
Test para Medir el Nivel de Gestion de Recursos Humanos:

Es un cuestionario con un total de 28 items, los cuales estan divididos en 4
dimensiones: Selecciéon de personal, Evaluacién y control del desempefio,
Sistema de retribucién en funcion del desempefio individual del Trabajador y
Formacion en funcion de las necesidades estratégicas de la empresa cada
uno consta de 7 items a los cuales se medira con escala ordinal, con las

valoraciones 5 siempre, 4 casi siempre, 3 a veces ,2 casi hunca, 1 nunca.

2.4.3 VALIDEZY CONFIABILIDAD

Validez y confiabilidad del instrumento Gestion de los Recursos
Humanos

Adaptado por Cubas Acosta Freddy docente de secundaria de la EBR. Zoila

Hora de robles e investigador del presente estudio.
Validez:

Estadisticamente se valida por Pearson y por medio de 5 juicio de expertos.

Determinando a partir de ello la validacion de Aiken.
Confiabilidad:

Se realizd através del Alfa de Cronbach por consistencia interna.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validez y Confiabilidad del Instrumento de Gestion De Recursos
Humanos
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La validez estadistica se realiz6 a través de una prueba piloto, se aplicé a 20

docentes de la Institucion Educativa “Carlos A Olivares de la provincia de

Chepen.

Para luego aplicar la validez estadistica a través de Pearson, donde se obtuvo

lo siguiente:

Formacién en funcion

Seleccion de las Evaluaciény SisterTTa de retribucién~en de las necesidades
control del funcién del desempefio L.
personas desempefio | individual del trabajador. estratégicas de |a
empresa.
1 0,67
2 0,71
3 0,41
4 0,52
® 0,59
6 0,66
7 0,59
& 0,57
9 0,57
10 0,33
11 0,57
12 0,37
13 0,63
14 0,63
15 0,58
16 0,70
17 0,40
18 0,61
19 0,22
20 0,55
21 0,21
22 0,38
23 0,31
24 0,52
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25 0,52

26 0,37

27 0,63

28 0,57
Confiabilidad:

A través de Alfa de Cronbach por consistencia interna y por Juicio

de expertos.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 20 100,0
Casos  Excluidos? 0 0
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada entodas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,896 28

- Se obtuvo un valor de 0.896 del Alfa de Cronbach, estableciéndose su gran
fiabilidad, por acercarse a la unidad.

También se realizd la V de Aiken para determinar validez de constructo basada
en el contenido de la gestion de recursos humanos donde 5 expertos emitieron
Su juicio respecto a la claridad, coherencia y relevancia del instrumento de la
gestion de recursos humanos, lo que permitid aceptar las cuatro dimensiones ,
con sus 28 items con una V de 1.00, siendo estadisticamente significativo

VALIDEZ DE AIKEN

Criterios V de Aiken
claridad 1
coherencia 1
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relevancia 1

Promedio 1

2.5 METODO DE ANALISIS DE DATOS

Para analizar los datos se utilizd el método cuantitativo, cuyos pasos a seguir

fueron:

1° Se registran los datos mediante el instrumento del cuestionario para medir el
nivel de la gestidn de recursos humanos.

2° Se ordenan los datos haciendo uso del Microsof Excel.

3° Se procesan los datos tabulandolos con el programa Spss version 22, utilizando
la estadistica y gréaficos en barra para cada variable.

4° Se analiz6 e interpreto cada tabla y grafico de barras de las variables
juntamente con sus dimensiones.

5° Finalmente se efectla la comprobacion de la hipotesis.

2.6 ASPECTOS ETICOS

Para valorar el aporte de los que participaron en la investigacion y proteger
su identidad, se cumple con ciertos aspectos éticos como la
confidencialidad, el consentimiento informado, la libre participacién y el

anonimato de la informacion.

. RESULTADOS

3.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Tabla 3: Nivel de la gestion de recursos humanos, de los docentes de la
institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén —-2017.

GESTION DE Experimental Control

RECURSOSHUMANOS - pre.test  Post-Test Pre-Test Post-Test
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N° % N° % N° % N° %

Deficiente 18 90 0 0 19 95 19 95
Regular 2 10 6 30 1 5 1 5
Bueno 0 0 14 70 0 0 0 0

Total 20 100 20 100 20 100 20 100

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestiéon de recursos humanos.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Comentario: Con la tabla 3 se puede observar que en el pre-test el 10% de los
docentes del grupo experimental alcanzan un nivel regular en la gestion de
recursos humanos, el 90% se ubica en el nivel deficiente, y el95% de los docentes
del grupo control obtienen nivel deficiente en la gestion de recursos humanos vy el
5% tienen nivel regular; apreciandose que antes de aplicar el plan basado en los
principios de calidad los docentes del grupo experimental y control obtienen
deficiencias en la gestion de recursos humanos. Igualmente se puede observar
gue en el post-test el 70% de los docentes del grupo experimental obtienen nivel
bueno en la gestion de recursos humanos, el 30% tienen nivel regular, y el 95%
de los docentes del grupo control obtienen nivel deficiente en la gestion de
recursos humanos, el 5% tienen nivel regular; demostrandose asi que después de
aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra del grupo
experimental presentan mayor desarrollo la gestién de recursos humanos que la

muestra del grupo control.

Figura 1: Nivel de la gestién de recursos humano, de los docentes de la
institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén —-2017.
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. 95 95
100 90

%

M Deficiente
M Regular

M Bueno

Pre-Test Post-Test Pre-Test Post-Test

Experimental Control

Fuente: Tabla 3

Tabla 4: Nivel de la dimensiéon seleccién de personas de los docentes de la
institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén - 2017

Experimental Control

=SSO DI Pre-Test Post-Test Pre-Test Post-Test

PERSONAS
N° % N° % N° % N° %
Deficiente 17 85 0 0 18 90 19 95
Regular 3 15 8 40 2 10 1 5
Bueno 0 0 12 60 0 0 0 0
Total 20 100 20 100 20 100 20 100

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestiéon de recursos humanos.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Comentario: Con la Tabla 4 se puede observar que en el pre-test el 85% de la
muestra del grupo experimental alcanzan el nivel deficiente en la dimension
seleccién de personas, mientras que el 15% obtienen un nivel regular, y en esta
misma dimension sélo el 10% de los docentes del grupo control obtienen nivel
regular y el 90% alcanza un nivel deficiente; lo que demuestra que antes de
aplicar el plan basado en los principios de calidad los docentes del grupo

experimental y control obtienen deficiencias en la seleccion de personas. De la
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misma manera se puede apreciar en el post-test que el 60% de los docentes del
grupo experimental alcanzan nivel bueno en la seleccion de personas y el 40%
alcanzan un nivel regular, en esta misma dimension el 5% de los docentes del
grupo control alcanzaron el nivel regular y el 95% obtuvieron un nivel deficiente;
evidenciando que después de aplicar el plan basado en los principios de calidad
los docentes del grupo experimental presentan mayor desarrollo en la seleccion

de personas que la muestra del grupo control.

Figura 1: Nivel de la dimension seleccion de personas de los docentesde la
institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén — 2017

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

0

%

 Deficiente
M Regular

M Bueno

Pre-Test Post-Test Pre-Test Post-Test

Experimental Control

Fuente: Tabla 4

Tabla 5: Nivel de la dimension evaluacion y control del desempefio de los
docentes de la institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la
provincia de Chepén — 2017
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) Experimental Control
EVALUACION Y

CONTROL DEL Pre-Test Post-Test Pre-Test Post-Test
DESEMPENO
N° % N° % N° % N° %
Deficiente 15 75 0 0 17 85 17 85
Regular 4 20 6 30 3 15 3 15
Bueno 1 5 14 70 0 0 0 0
Total 20 100 20 100 20 100 20 100

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestidon de recursos humanos.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Comentario: Con la Tabla 5 se aprecia que en el pre-test el 75% de los docentes
del grupo experimental alcanzan un nivel deficiente en la dimension evaluacién
y control del desempefio, el 20% alcanza un nivel regular, en esta misma
dimensién solo el 15% de los docentes del grupo control obtienen nivel regular y
el 85% tienen nivel deficiente; denotandose que antes de aplicar el plan basado
en los principios de calidad los docentes del grupo experimental y control obtienen
deficiencias en la evaluacién y control del desempefio .Asi mismo se aprecia
gue en el post-test el 70% de los docentes del grupo experimental obtuvieron un
nivel bueno en la evaluaciény control del desempefioy el 30% un nivel regular,
mientras que el 15% de los docentes del grupo control obtuvieron un nivel regular
y el 85% alcanzaron un nivel deficiente; evidenciandose que después de aplicar
el plan basado en los principios de calidad los docentes del grupo experimental
alcanzaron mayor desarrollo en la dimension evaluacion y control del

desempefio que la muestra del grupo control.

Figura 3: Nivel de la dimensién evaluacién y control del desempefio de los
docentes de la institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la
provincia de Chepén — 2017
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M Regular

M Bueno

Fuente: Tabla 5

Tabla 6: Nivel de la dimension sistema de retribuciéon en funcion del
desempeio individual del trabajador de los docentes de la instituciéon
educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén — 2017.

Experimental

Control

Post-Test

Pre-Test Post-Test

% N° %

75 15 75
25 5 25
0 0 0

SISTEMA}DE
RETRIBQCION EN
FUNCION QEL
DESEMPERNO Pre-Test
INDIVIDUAL DEL
TRABAJADOR N° %
Deficiente 12 60
Regular 8 40
Bueno 0 0
Total 20 100

100 20 100

Fuente: Informacién obtenida de la base de datos de la gestidon de recursos humanos.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Comentario: Con la Tabla 6 aprecia que en el pre-test el 60% de los docentes del

grupo experimental alcanzaron un nivel deficiente en el sistema de retribucion

en funcion del desempefio individual del trabajador y el 40% alcanzaron un

nivel regular, en esta misma dimension el 25% de los docentes del grupo control

obtuvieron un nivel regular y el 75% alcanzaron un nivel deficiente; quedando

demostrado que antes de aplicar el plan basado en los principios de calidad los
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docentes del grupo experimental y control presentan deficiencias en esta
dimension. De la misma manera se puede apreciar que en el post-test el 75%
de los docentes del grupo experimental alcanzaron un nivel bueno en el sistema
de retribucion en funcion del desempenio individual del trabajador y el 25%
alcanzaron un nivel regular. En esta misma dimension el 25% de los docentes del
grupo control alcanzd un nivel regular y el 75% alcanz6 un nivel deficiente; dejando
ver que después de haber aplicado el plan basado en los principios de calidad
los docentes del grupo experimental evidencian mayor logro que la muestra del

grupo control.

Figura 4: Nivel de la dimension sistema de retribucion en funcion del
desempeio individual del trabajador de los docentes de la institucion
educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén — 2017

80 75 75 75

70

M Deficiente
H Regular

M Bueno

Pre-Test Post-Test Pre-Test Post-Test

Experimental Control

Fuente: Tabla 6

Tabla 7: Nivel de la dimensién formacién en funcion de las necesidades
estratégicas de la empresa de los docentes de la institucién educativa N.°
80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén — 2017

FORMACION EN Experimental Control
FUNCION DE LAS
NECESIDADES Pre-Test Post-Test Pre-Test Post-Test
ESTRATEGICAS DE LA
EMPRESA N° % N° % N° % N° %
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Deficiente 16 80 0 0 19 95 18 90

Regular 4 20 4 20 1 5 2 10
Bueno 0 0 16 80 0 0 0 0
Total 20 100 20 100 20 100 20 100

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestion de recursos humanos.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Comentario: Con la Tabla 7 se puede observar que en el pre-test el 80% de la
muestra del grupo experimental alcanzaron un nivel deficiente en la formacion
en funcién de las necesidades estratégicas de la empresa, el 20% lograron un
nivel regular, mientras que, en esta misma variables el 5% de los docentes del
grupo control alcanzaron un nivel regular y el 95% tienen un nivel deficiente;

dejando ver que antes de aplicar el plan basado en los principios de calidad los
docentes del grupo experimental y control presentan dificultades en el logro de

esta dimension. Igualmente se puede observar que en el post-test el 80% de los
docentes del grupo experimental alcanzaron un nivel bueno enla formaciéon en
funcion de las necesidades estratégicas de la empresa y el 20% un nivel
regular, mientras que el 10% de los docentes del grupo control continGan
presentando un nivel regular en esta dimension y el 90% un nivel deficiente;
demostrandose que después de aplicar el plan basado en los principios de
calidad los docentes de la muestra experimental presentan mayor desarrollo en

esta dimension que la muestra de control.

Figura 4: Nivel de la dimension formacion en funcion de las necesidades
estratégicas de la empresa de los docentes de la institucion educativa N.°
80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén — 2017
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Fuente: Tabla 7

3.2- CONTRASTACION DE HIPOTESIS:

Tabla 8: Prueba de hipétesis de la aplicacién del plan basado en los
principios de calidad mejora el nivel de la gestion de recursos humanos de
los docentes de la institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de
la provinciade Chepén —2017.

GESTION DE
RECURSOS Grupo Prom % Dif Lea Significancia
HUMANOS
Experimental 49.95 20.7% p=0.390 >0.05
Pre-Test 3.0% 0.87 o
Control 46.65 17.7% No Significativo
Experimental 114.10 78.5% p =0.000 <0.05
Post-Test 60.3% 18.94 o
Control 47.20 18.2% Significativo

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestiéon de recursos humanos.
Prom: Promedio / Dif: Diferencia.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Descripcidon: Con la Tabla 8 se puede observar que la diferencia promedio del

pre-test (experimental — control) es 3,30 (49,95— 46,65) representando el 3,0%;
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con un valor de la prueba estadistica es tcai= 0,87 con nivel de significancia mayor
al 5% (p > 0.05), quedando demostrado que antes de aplicar el plan basado en
los principios de calidad la muestra experimental y control presentan similar
gestion de recursos humanos. Igualmente se puede observar que la diferencia
promedio del post-test (experimental — control) es 66,90 (114,10 — 47,20)
representando un 60,3%; conun valor de la prueba estadistica es tca= 18.94 y
nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05), quedando demostrado que después
de aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra experimental
presentan mayor mejora en la gestion de recursos humanos que la muestra

control.

Tabla 9: Prueba de hipotesis de la aplicacion del plan basado en los
principios de calidad mejora el nivel de la dimension seleccion de personas
de los docentes de la institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles”
de la provincia de Chepén — 2017

SELECCION DE

0 : N :
PERSONAS Grupo Prom 0% Dif teal Significancia
Experimental 1055  16.9% p =0.967 > 0.05
Pre-Test 0.2% 0.04
Control 1050 16.7% No Significativo
Experimental 27.85 80.9% p = 0.000 < 0.05
Post-Test 63.9% 13.80
Control 10.60 17.0% Significativo

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestion de recursos humanos.
Prom: Promedio / Dif: Diferencia.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Descripcién: Con la Tabla 9 se puede observar que la diferencia promedio del
pre-test (experimental — control) es 0,50 (10,55— 10,50) representando el 0,2%; y
un valor de la prueba estadistica es tcai= 0.04 con nivel de significancia mayor al
5% (p > 0.05), quedando demostrado que antes de aplicar el plan basado en los
principios de calidad la muestra experimental y control presentan similar seleccion
de personas. Igualmente se pudo observar que la diferencia promedio del post-
test (experimental — control) es 17,25 (27,85 -10,60) representando el 63,9%; con
el valor de la prueba estadistica es tca= 13,80 con nivel de significancia menor al
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5% (p < 0.05), quedando demostrado que después de aplicar el plan basado en
los principios de calidad la muestra experimental presentan mayor mejora en la

seleccién de personas que la muestra control.

Tabla 10: Prueba de hipotesis de la aplicacion del plan basado en los
principios de calidad mejora el nivel de la dimension evaluacion y control
del desempeiio de los docentes de la institucion educativa N.° 80830 “Zoila
Hora de Robles” de la provincia de Chepén — 2017

EVALUACION Y

CONTROL DEL Grupo Prom % Dif teal Significancia
DESEMPENO
Experimental 13.35 27.2% p=0.222 >0.05
Pre-Test 74% 1.24 o
Control 11.35 19.8% No Significativo
Experimental 29.20 85.9% p = 0.000 <0.05
Post-Test 65.6% 15.04 S
Control 11.50 20.4% Significativo

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestion de recursos humanos.
Prom: Promedio / Dif: Diferencia.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Descripciéon: En la Tabla 10 se aprecia que la diferencia promedio del pre-test
(experimental — control) es 2,00 (13,35- 11,35) representa el 7,4%; con un valor
de la prueba estadistica es tcal = 0,07 con nivel de significancia mayor al 5% (p >
0.05), demostrandose que antes de aplicar el plan basado en los principios de
calidad los docentes del grupo experimental y control presentan similar evaluacién
y control del desempefio. Igualmente se puede observar que la diferencia
promedio del post-test (experimental — control) es 17,70 (29,20- 11,50) representa
el 65,6%; evidenciandose que el valor de la prueba estadistica es tca= 15,04 con
nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05), quedando demostrado que después
de aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra experimental
experimental presentan mayor mejora en la evaluacion y control del desempefio

gue la muestra control.

Tabla 11: Prueba de hipo6tesis de la aplicacion del plan basado en los
principios de calidad mejora el nivel de la dimension sistema de retribucion
en funcion del desempefio individual del trabajador de los docentes de la
institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén - 2017
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SISTEMA DE

RETRIBUCION Grupo Prom % Dif tcal Significancia
Experimental 14.16 30.2% p =0.396 >0.05
Pre-Test 45% 0.86 S
Control 1295 25.7% No Significativo
Experimental 28.75 84.3% p = 0.000 <0.05
Post-Test 57.8% 12.94 o
Control 13.15 26.5% Significativo

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestion de recursos humanos.
Prom: Promedio / Dif: Diferencia.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Descripcién: Con la tabla 11 se puede observar que la diferencia promedio del
pre-test (experimental — control) es 1,21 (14,16— 12,95) la cual representa el 4,5%;
también se visualiza que el valor de la prueba estadistica es tcai= 0,86 con nivel
de significancia mayor al 5% (p > 0.05), permitiendo demostrar que antes de
aplicar el plan basado en los principios de calidad los docentes del grupo
experimental y control alcanzan un nivel similar en la dimensién sistema de
retribucion en funcion del desempefio individual del trabajador. También se
aprecia que la diferencia promedio del post-test (experimental — control) es 15,60
(28,75 - 13,15) la cual representa el 57,8%; también se puede apreciar que el valor
de la prueba estadistica es tca= 12,94 con nivel de significancia menor al 5% (p <
0.05), quedando demostrado que después de aplicar el plan basado en los
principios de calidad los docentes del grupo experimental alcanzan un mayor nivel
en el sistema de retribucion en funcion del desempefio individual del

trabajador de personas que la muestra del grupo control.

Tabla 12: Prueba de hipo6tesis de la aplicacion del plan basado en los
principios de calidad mejora el nivel de la dimension formacién en funcion
de las necesidades estratégicas de la empresa de los docentes de la
institucion educativa N.° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén - 2017
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FORMACION
EN FUNCION

DE LAS Grupo Prom % Dif tcal Significancia
NECESIDADES
Experimental 12.20 23.0% p=0.784 >0.05
Pre-Test 1.3% 0.28 S
Control 1185 21.7% No Significativo
Experimental 28.30 82.6% p = 0.000 <0.05
Post-Test 60.6% 14.78 o
Control 1195 22.0% Significativo

Fuente: Informacion obtenida de la base de datos de la gestion de recursos humanos.
Prom: Promedio / Dif: Diferencia.
Salida: SPSS Vrs. 22.0

Descripcién: Con la Tabla 12 se puede observar que la diferencia promedio del
pre-test (experimental — control) es 0,35 (12,20— 11,85) representando el 1,3%;
asi mismo se evidencia el valor de la prueba estadistica es tcai= 0.28 con nivel de
significancia mayor al 5% (p > 0.05), quedando demostrado que antes de aplicar
el plan basado en los principios de calidad los docentes del grupo experimental y
control presentan similar formacion en funcién de las necesidades
estratégicas de la empresa. Igualmente se puede observar que la diferencia
promedio del post-test (experimental — control) es 16,35 (28,30 - 11,95) la cual
representa el 0,3%; y un valor de la prueba estadistica es tcai= 14,78 con nivel de
significancia menor al 5% (p < 0.05), quedando demostrado que después de
aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra experimental

presentan mayor mejora en esta dimension que la muestra control.

V. DISCUSION
Luego de aplicar el plan basado en los principios de calidad el nivel de la

gestion de recursos humanos de la institucion educativa N° 80830 “Zoila

Hora de Robles” de Chepén —2017 mejoré significativamente , segun la
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Tabla 8 donde se muestra que la diferencia promedio del pre-test
(experimental — control) es 3,30 (49,95- 46,65) representando el 3,0%; asi
mismo se muestra que el valor de la prueba estadistica es tca= 0,87 con
nivel de significancia mayor al 5% (p > 0.05), quedando demostrado que
antes de aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra
experimental y control presentan similar gestion de recursos humanos. Asi
mismo la diferencia promedio del post-test (experimental — control) es
66,90 (114,10 — 47,20) la cual representa el 60,3%; y el valor de la prueba
estadistica tca= 18.94 con nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05), lo
gue demuestra que después de aplicar el plan basado en los principios de
calidad la muestra experimental presenta mejora en la gestion de recursos
humanos que el grupo control. Por tanto se pudo comprobar la hipétesis que
la aplicacion del plan basado en los principios de calidad mejora
significativamente el nivel de la gestion de recursos humanos de los
docentes de la institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la

provincia de Chepén — 2017

Estos resultados coinciden con los obtenidos por Aguirre y Martinez (2013)
gue luego de su investigacion concluyen con resultados favorables en
cuanto al porcentaje del mejoramiento de la calidad de la educacion,
mejorando sustantivamente con promedios que oscilaban entre 55% y 90%
de docentes que trabajan de manera excelente. Se confirma también el
argumento de Beer, Spector, Lawrence, Quinn Mills, y Walton (1984) en
una organizacién si el empleador centra su atencion en los empleados y lo
involucra en las decisiones que se tome en la organizacion, estos se
convertiran en el recurso mas valioso y por lo tanto con su trabajo se
obtendra mayores y buenos resultados. También es valido lo dicho por
Johnson y Scholes (2001) respecto a la gestidon de recursos humanos es la
orientacion y transcendencia de la empresa en un periodo de tiempo
determinado para lograr sus metas, de acuerdo a las necesidades que esta
presenta. Por ello este plan que se aplicé estuvo basado en el modelo
gestion de recursos humanos de la escuela de Michigan que relaciona las
estrategias y politicas de negocio, centrandolas en el ambito laboral,

integrandolo con los recursos humanos (Fombrum ,et al. 1984).
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En funciobn a las dimensiones también se identificé que: la diferencia
promedio del pre-test (experimental — control) es 0,50 (10,55-10,50) la cual
representa el 0,2%; y el valor de la prueba estadistica es tcai= 0.04 con nivel
de significancia mayor al 5% (p > 0.05), demostrandose que antes de
aplicar el plan basado en los principios de calidad los docentes del grupo
experimental y control presentan similar seleccién de personas. También
se evidencia que la diferencia promedio del post-test (experimental —
control) es 17,25 (27,85 -10,60) representando un 63,9%; con un valor de
la prueba estadistica tcai= 13,80 con nivel de significancia menor al 5% (p
< 0.05), quedando demostrado que después de aplicar el plan basado en
los principios de calidad la muestra experimental presentan mejoras
mayores en la seleccién de personas que la muestra control.

En la dimension evaluaciéon y control la diferencia promedio del pre-test
(experimental — control) es 2,00 (13,35— 11,35) representando un 7,4%; y su
valor de la prueba estadistica es tca= 0,07 con nivel de significancia mayor
al 5% (p > 0.05), quedando demostrado que antes de aplicar el plan basado
en los principios de calidad los docentes del grupo experimental y control
presentan similar evaluacion y control del desempefio. Asi mismo se observa
gue la diferencia promedio del post-test (experimental — control) es 17,70
(29,20- 11,50) la cual representa el 65,6%; con el valor de la prueba
estadistica tca = 15,04 con nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05),
demostrandose que después de aplicar el plan basado en los principios de
calidad la muestra experimental presentan mayor mejora en la evaluacion y
control del desempefio que la muestra control.

En la dimension sistema de retribucion la diferencia promedio del pre-test
(experimental — control) es 1,21 (14,16— 12,95) la cual representa el 4,5%; y
el valor de la prueba estadistica es tca= 0,86 con nivel de significancia mayor
al 5% (p > 0.05), quedando demostrado que antes de aplicar el plan basado
en los principios de calidad la muestra experimental y control presentan
similar sistema de retribuciéon en funcion del desempefio individual del
trabajador. La diferencia promedio del post-test (experimental — control) es
15,60 (28,75 - 13,15) la cual representa el 57,8%; con un valor de la prueba
estadistica de tca= 12,94 y nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05), lo

gue demuestra que después de aplicar el plan basado en los principios de
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calidad los docentes del grupo experimental presentan mayor mejora en esta
dimensién que la muestra control.

Y en la dimension formacion en funcién de las necesidades estratégicas de
la empresa de la gestion de recursos humanos se observd que la diferencia
promedio del pre-test (experimental — control) es 0,35 (12,20- 11,85)
representando el 1,3%; y su valor de la prueba estadistica es tcai= 0.28 con
nivel de significancia mayor al 5% (p > 0.05), evidenciandose asi que antes
de aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra experimental
y control presentan similar formacién en funcion de las necesidades
estratégicas de la empresa. Se observa que la diferencia promedio del
post-test (experimental — control) es 16,35 (28,30 - 11,95) representando el
0,3%; con un valor de la prueba estadistica de tca = 14,78 con nivel de
significancia menor al 5% (p < 0.05), quedando demostrado asi que después
de aplicar el plan basado en los principios de calidad los docentes del grupo
experimental presentan mayor mejora en esta dimension que los docentes
del grupo control.

Como bien se puede apreciar, se dieron mejoras en las cuatro dimensiones,
porque cuando existe un buen proceso de gestion, el trabajo que se realiza
es eficiente, por lo tanto, se apunta hacia la calidad de la institucion, esto
se fundamenta en la denominacién que le da Storey (1998) y Analoui (2007)
quienes lo consideraron aproximacion soft y hard. Es asi que tanto “hard”
como “soft” estan referidas ala gestion de recursos humanos, la primera se
refiere a una gestion cuantitativa y de estrategia del lugar de trabajo, por
parte de quienes laboran en la organizacion y la segunda esta referido a
promover un alto grado de compromiso, para lograr los objetivos y metas,

desarrollando siempre el liderazgo organizacional.
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V.

CONCLUSIONES :

5.1.

5.2.

5.3.

La aplicacién del plan basado en los principios de calidad mejoré el nivel de
la gestion de recursos humanos de los docentes de la institucion educativa
N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de Chepén -2017, de
acuerdo los resultados del post-test, el 70% de los docentes del grupo
experimental obtuvieron nivel bueno en la gestién de recursos humanos, el
30% nivel regular, y el 95% de los docentes del grupo control obtienen nivel
deficiente en la gestidén de recursos humanos, el 5% tienen nivel regular; en
comparacion demostrando asi que después de aplicarel plan basado en los
principios de calidad la muestra experimental presentan mayor desarrollo

en la gestion de recursos humanos que los docentes del grupo control.

En cuanto a la dimensidn seleccién de personas la muestra experimental
alcanzo mayor desarrollo que la muestra control, de acuerdo a los resultados
del pre-test el ,donde el 85% del grupo experimental ,obtuvo nivel deficiente,
el 15% nivel regular, y el 10% de los docentes del grupo control obtuvieron
nivel regular y el 90% tienen nivel deficiente; quedando demostrado que
antes de aplicar el plan basado en los principios de calidad la muestra
experimental y control obtuvieron deficiencias en la seleccion de personas.
Comparado con el post-test, el 60% de los docentes del grupo experimental
obtuvo nivel bueno y el 40% nivel regular, y el 5% de los docentes del grupo
control siguen obteniendo nivel regular en la seleccién de personas y el 95%

tienen nivel deficiente, lo que quiere decir que tienen diferencia significativa.

En la dimension evaluacién y control del desempefio ,existe diferencia
significativa después de la aplicacion del plan basado en los principios de
calidad, de acuerdo alos resultados del pre-test donde el 75% de la muestra
experimental obtuvo nivel deficiente, el 20% nivel regular, y el 15% de los
docentes del grupo control obtienen nivel regular y el 85% tienen nivel
deficiente; demostrando asi que antes de aplicar el plan basado en los
principios de calidad la muestra experimental y control obtuvieron

deficiencias en la evaluacion y control del desempefio . Mientras que en el
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5.4.

5.5.

post-test el 70% de la muestra experimental alcanzo nivel bueno y el 30%
nivel regular, y el 15% de los docentes del grupo control siguen obteniendo

nivel regular en la evaluacion y control del desempefio.

En la dimension formacién en funcion de las necesidades estratégicas de la
empresa de la gestion de recursos humanos se observd que la diferencia
promedio del pre-test (experimental — control) es 0,35 (12,20- 11,85) la cual
representa el 1,3%; se muestra también que el valor de la prueba estadistica
es tcal = 0.28 con nivel de significancia mayor al 5% (p > 0.05), quedando
demostrando que antes de aplicar el plan basado en los principios de calidad
la muestra experimental y control presentan similar formacién en funcion de

las necesidades estratégicas de la empresa.

Existe diferencia significativa en la dimensién formacién en funcion de las
necesidades estratégicas de la empresa de la gestion de recursos humanos
después de la aplicacion del plan basado en los principios de calidad,
afirmando que existe diferencias entre las puntuaciones de pretest y postest
por el valor de probabilidad asociada al estadistico calculado es de 0,000,

valor que se encuentra por debajo de 0,05.
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V1.

RECOMENDACIONES

» Que los resultados del plan basado en los principios de calidad se

socialicen en las Jornadas de Reflexion pedagdgicaen la |.E Zoila Hora de

Robles-Chepen.

» En futuras investigaciones, utilizar este estudio como base y referente,

adecuandolo a otros contextos.

» Capacitar a los docentes en los principios de calidad.
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PLAN BASADO EN LOS PRINCIPIOS DE CALIDAD
1. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Institucién Educativa  : N° 800830 “” Zoila Hora de Robles
1.2. Lugar: Provincia de Chepén
1.3. Beneficiarios: 20 docentes
1.4. Temporalizacion:

1.4.1. Inicio: 23 de octubre del 2017.

1.4.2. Término: 30 de noviembre del 2017.
1.5. Investigador :Br. Cubas Acosta, Freddy Alberto

1.6. Afo :2017

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general
e Mejorar el nivel de la gestion de recursos humanos de los docentes de la

institucion educativa N° 80830 “Zoila Hora de Robles” de la provincia de
Chepén — 2017, mediante la aplicacién de herramientas para mejorar la

calidad como Andlisis de Pareto, Analisis de causa efecto histogramas,
diagramas de flujo y lluvia de ideas para cada uno de los principios que

constituyen el plan.

2.2. Objetivos especificos
A.) Conocer las necesidades y satisfaccion de los clientes y elaborar
un diagnostico institucional mediante el diagrama de causa efecto.
B.) Conocer el rol del personal jerarquico, administrativo y docente,

generando climas adecuados para el trabajo mediante los histogramas.
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4.

3.

C.) Se invwlucra con la organizacion de la institucién,
comprometiéndose con su participacion dentro de la institucion,
mediante el diagrama causa efecto.

D.) Establece objetivos y metas de trabajo para el siguiente afo,
formando comisiones y compromisos, mediante el diagrama de Pareto.

E.) Comprende como la institucion interrelaciona todas sus areas para
lograr la eficiencia y la eficacia, apuntando al logro de las metas u
objetivos planteados, mediante el histograma.

F.) Conoce como los trabajadores deben apuntar al desempeiio global
de la institucion teniendo las metas claras, mejorando sus
capacidades y destrezas, mediante el diagrama causa efecto.

G.) ldentifica las formas de coémo se evalla la gestion dentro de la
institucién, para poder contar con datos veridicos y mas cercanos a
la realidad para mejorar su servicio, mediante un histograma

H.) Establecer la relacion estrecha entre aquello que nos brindan, los
recursos o bienes para satisfacer a nuestros clientes, en este caso

Ministerio de Educacion, mediante un diagrama de flujo.

CONTENIDOS

El contenido para elaborar el plan consta de 16 sesiones enfocadas en los

principios de la calidad:

© N o 0 b~ w0 NP

Enfoque al cliente.

Liderazgo.

Participacion del personal.

Enfoque basado en procesos.

Enfoque de sistema para la gestion.

Mejora continua.

Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones.

Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor.

FUNDAMENTACION TEORICA
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Segun la norma ISO 9000 (2015) establece el concepto de calidad, como el

ejemplo y esencia, para gobernar, ordenar o guiar una institucion, con metas

claras a lago plaza, centrdndose en las necesidades del cliente, reconociendo

las necesidades de todos los que estan involucrados.

En base a ello plantea ocho principios que va de acuerdo con el enfoque que se

necesita en la institucion educativa: los cuales se mencionan a continuacion

1) Enfoque al cliente

2)

3)

4)

Es necesario conocer las necesidades de los clientes en este caso los
estudiantes, es decir que los objetivos y las metas planteas vende de estar de
acorde con lo que los estudiantes buscan en una institucion, y que esta sea
un planteamiento que asuma toda la institucién, para ello se debe medir
periodicamente cuan satisfecha se encuentra el estudiante respecto al
servicio que se le brinda, sin afectar a la institucion misma, ni al personal que

labora dentro de ella.

Liderazgo.

Es aplicable, para el personal, jerarquico administrativo y docente, de acuerdo
con el rol que desempefia, puesto que esta llamado a organizar toda situacion
gue se presente con el personal y /o de los estudiantes, generando climas
adecuados para el trabajo. Esto permitira que exista una comunicacion mas
eficiente y que todos conozcan las metas u objetivos que se plantean en la

institucion.

Participacion del personal.

El personal en su totalidad debe estar involucrado con la organizacion de la
institucién, asi se sentirdA comprometido con su participacién dentro de la
institucion y asi comprendera lo valioso que su aporte puede ser, evaluando
su desempefio, su aporte, y como este influye en el logro de las metas

planteadas.

Enfoque basado en procesos.
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5)

6)

7

8)

Para lograr los objetivos y/o las metas planteadas, debemos establecer el
proceso a seguir, e ir evaluandolo constantemente para observar sieste logra
lo que se planted, para ello cada integrante de la institucion debe conocer su
puesto o cargo, asi como las funciones que le han sido asignadas, para que
funcione todo dentro de la organizacién, también tener claro los recursos,
materiales, métodos que mejoren la calidad del servicio, e ir evaluando de

forma constante lo aplicado.

Enfoque de sistema para la gestion.

Por medio de este punto se busca que la institucion interrelacione todas sus
areas para lograr la eficiencia y la eficacia, apuntando al logro de las metas u
objetivos planteados, pero teniendo en cuenta siempre cuales son las
funciones que cada empleado debe asumir dentro de la institucién, apuntando
siempre todos hacia un mismo objetivo, el cual debe ser claro para todos, y

evaluandose en el proceso, asi como en el producto.

Mejora continua.

El presente apartado se refiere a que todos los trabajadores deben apuntar al
desemperio global de la institucion teniendo las metas claras, mejorando sus
capacidadesy destrezas, es decir capacitarse constantemente, estableciendo
metas mas claras y guiar al grupo a ser mejores cada dia en el ejercicio de

sus funciones.

Enfoque basado en los hechos para la toma de decisiones.

Se debe tomar periédicamente test o encuestan paraevaluar la gestion dentro
de la institucion, para poder contar con datos veridicos y mas cercanos a la
realidad de los hechos, lo cual nos va a permitir ser mas precisos en la toma
de decisiones, siempre verificando que estos datos sean de fuentes

confiables, y reflejen la probleméatica latente en la institucion.

Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor
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Deben existir una relacion estrecha entre aquello que nos brindan, los
recursos 0 bienes para satisfacer a nuestros clientes, en este caso Ministerio
de Educacion, para lo cual se debe tener una relacion muy estrecha y
conocimiento de la normatividad que establece nuestro proveedor, para tener

claro el sistema de organizacion.

ESTRATEGIAS
Estrategia de acuerdo a Johnson y Scholes (2001) es la orientacién y
transcendencia de la empresa en un periodo de tiempo determinado para lograr

sus metas, de acuerdo a las necesidades que esta presenta.

Entre las estrategias consideradas, tenemos las siete herramientas basicas para
mejorar la calidad. planteadas por José Francisco Vilar Barrio, Fermin Gomez
Fraile, Miguel Tejero Monzon (1997) de las cuales se han considerado las mas

pertinentes para desarrollar el presente plan:

e Analisis de Pareto:

Sirve para identificar cuales son los factores mas importantes en un
problema y centrando la atencién en los mismos con la finalidad de
encontrar una posible solucion. Este analisis esta basado en un principio
denominado “pocos vitales — muchos triviales”, o que quiere decir que
algunos elementos, aunque parezcan de poca importancia son de mucha
influencia o determinantes para el desarrollo de una organizacion. Si se
aplica este principio permitiria conocer anticipadamente hacia donde
apuntar los esfuerzos para los resultados serian muy favorables (Barbiero
, Flury ,Pagura , Quaglino , Ruggieri, 2005)

e Andlisis de causa efecto:
Esta técnica es conocida como el diagrama de Espina de Pescado,
Diagrama Causa-Efecto o Diagrama Ishikawa, creado por Kaoru Ishikawa,
un experto en calidad.
Este es un esquema que se parece al esqueleto de un pescado, por eso la

razon de ese nombre. En la cabeza del pez se coloca en el efecto y las
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causas se ubican en las espinas. Para esta técnica se hace uso de la
técnica de lluvia de ideas, con participacion grupal, tratando de identificar

las causas y efectos del problema. Hay diversos métodos segun el fin, para
realizar diagramas causa y efecto, dependiendo de la organizacion y

disposicion (Barbiero , Flury ,Pagura , Quaglino , Ruggieri, 2005)

Histograma:

Es la representacion grafica de la variable para visualizar el
comportamiento del proceso con respecto a ciertos limites y tolerancias, la
distribucion y la desviacion de productos defectuosos, los valores mediosy
las desviaciones de distintos grupos con el objeto de compararlos, la
diferencia con el valor objetivo (Barbiero , Flury ,Pagura , Quaglino ,
Ruggieri, 2005).

Tormenta de ideas:

Método muy conocido desde la antigliedad para recolectar datos. Su creador fue
Alex Faickney Osbornen 1938, quien descubre que da mejores resultados cuando
se interactla en grupo, porque es ahi donde las ideas fluyen mas que cuando se
hace de maneraindependiente. Para ello se requiere que los integrantes del grupo
participen creativamente a fin de que las ideas y soluciones sean las mas
pertinentes. Este método es muy utilizado para identificar las causas de los
problemas a partir del cual se van a generar soluciones y mejoras a la

organizacion.

Diagrama de flujo:

En gestion de la calidad es una herramienta basica para la representacion
de los macroprocesos, procesos, subprocesos y/o tareas. Ofrece una
valiosa informaciéon de un simple golpe de vista para aquel que sepa
interpretarlo (no es necesaria una gran formacion para interpretar un
diagrama de flujo).

El diagrama de fluo es una representacion grafica que indica las
actividades que constituyen un proceso dado y en el cual se da la
ordenacion de los elementos. Es la forma mas facily mejor de comprender

como se lleva a cabo cualquier proceso. Se puede dibujar tanto el diagrama
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de flujo del proceso primario como el de procesos paralelos o alternativos.
De esta manera se puede representar la sucesion de acontecimientos que
ocurren para la realizacién de un producto (desde los materiales hasta los
productos). Esto permite, asimismo, que cada persona sepa que se hace
antes y que se va a hacer después de la actividad o la tarea que ejecuta.
Se utiliza indistintamente, segun el caso considerado, la simbologia
ingenieril o la simbologia informética. También pueden usarse simplemente
cuadrados o rectangulos para interrelacionar las fases. En este caso se
hace referencia a la representacion grafica como diagrama de bloques. En
cualquier caso, lo mas importante es que la representacién grafica sea
comprensible y dtil para los fines para los cuales se realiza. El diagrama de
fluio puede ser usado para describir un proceso existente o para disefiar un
proceso nuevo.

El diagrama de flujo es de gran utilidad en la planificacion, realizacion,
seguimiento y control de cualquier proceso. El beneficio mas importante del
uso de diagramas de flujo para procesos es que quienes operan los mismos
lo captan en los mismos términos y permiten crear climas laborales mas

adecuados entre sectores.

6. ESTRUCTURA

La estructura de cada sesion de aprendizaje que se aplic6 de acuerdo al plan
esta basado en los planteamientos de Contreras (2005) y es el siguiente:
1° Inicio: se establece una accién motivadora, la cual, por medio de la
interrogacion o preguntas exploratorias, busca los saberes previos,
produciéndose el conflicto cognitivo, posteriormente se anuncia el propdsito
del tema.
2° Desarrollo: Se establece las pautas para resolver el problema planteado,
asi mismo se brinda informacion referente al tema a tratar, se da un
procesamiento de la informacién de forma individual o grupal, aplicando

diversas estrategias, se comparten las conclusiones al grupo.
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3° Cierre o culminacion: se establece diversas formas de evaluacion, primero
se realiza una metacognicion y posteriormente se realiza una transferencia

del nuevo conocimiento.
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CRONOGRAMA

o OBJETIVO DEL OBJETIVO DE LA
N CONTENIDOS PROGRAMA SESION INDICADORES FECHA
Comprender las | Reconoce las necesidades de
necesidades y | los clientes (estudiantes), 4 de
: satisfaccion de los | asumiendo metas y objetivos
1 Co_nocer_!as necesujades Y| clientes, asumiendo | de la institucion educativa octubre del
Enfoque al | Satisfaccion de los clientes y | " objetivos 2017
cliente. elaborar — un diagnostico | ;.\ iy ionales.
institucional  mediante el — —
) Establece actividades | Restructura objetivos del plan
diagrama de causa efecto. :
en el plan anual de | anual de trabajo 6de
2 trabajo orientadas al | Propone actividades | octubre del
enfoque al cliente. enfocadas al cliente 2017
(estudiantes)
Aprende sobre los tipos | Reconoce los cargos vy
de liderazgo y que rol | funciones que cumple el 9de
3 c | rol del | cumple cada personal | personal jerarquico. octubre del
~onoce €l rol del personal, | gqentro de la institucion 2017
jerarquico administrativo 'y educativa
docente, de acuerdo con el - . . —
Liderazgo. ol que desemperia, Establece Ias diferencias | Distingue los d_eberes y
generando climas adecuados de flljncmnes de: dereclhos que tiene que
para el trabajo mediante los Eerlsorgaﬁt 'nterr]n €l | cumpiir. 1l1lde
4 histogramas. eglamento intermo, - ast) , octubre del
como sus deberes vy |diferencia los deberes vy 2017

derechos en tono a la
funcién.

derechos que cumple cada
personal
institucion

dentro de Ila
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Conoce en términos | Aprende sobre los términos
Se ivolucra con a gen(_ar_ales_ que significa | basicos de la participacion del 13 de
o O participacion del | personal. octubre del
organizacion de la institucion, | nersonal, estableciendo | Se compromete a seguir los 2017
Participacion | COmPrometiendo SU | metas a lograr en el | objetivos planteados en el
del personal. | cOmprometido ~ con  SU | yresente afio escolar. presente afio escolar.
_part_lmpqcmn dent_ro de la Plantea actividades | Establecen objetivos claros,
msﬂtumon, mediante el donde se evidencien la | en cada actividad. 16 de
dlagrama causa efecto. participacién de todo el | Asumen  responsabilidades | octubre del
el diagrama de Pareto personal. sobre  las  actividades 2017
planteadas.
Conoce los conceptos | Reconoce los términos
basicos del enfoque | basicos sobre que es el 18 de
basado en procesos enfoque basado en procesos octubre del
Se compromete a seguir los 2017
Enfoque Establece objetivos y metas objetivos apoyando al logro de
basado en | de trabajo para el siguiente las metas.
procesos. afio, formando comisiones y | Establece las | Identifica los procesos a
compromisos, mediante en | comisiones de trabajo de | seguir en cada comision.
diagrama de Pareto acuerdo con los | Determina las secuencias y 20 de
compromisos métodos en el trabajo. octubre del
establecidos por cada| Analiza los procesos para 2017
miembro de la | mejorarlos.
institucion.
Conoce los conceptos | Conoce los términos basicos
Comprende como la basi
o . . asicos del enfoque de | sobre que es enfoque de
Enfoque de | institucion interrelacione sistema para la gestion | sistema para la gestion 23 de
sistema para | todas sus areas para lograr la : octubre del
la gestidon eficiencia la eficacia Se compromete a 2017
g y ,

apuntando al logro de las

desempeiiar sus deberes en
las actividades planteadas,
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metas u objetivos planteados,
mediante el histograma.

para lograr los

resultados.

mejores

Presenta propuestas de
como se debe aplicar el

Elabora un listado de objetivos
para el presente afio escolar,

Enfoque de sistema | de acuerdo a las necesidades 25de
10 para la gestion, para el | de los clientes (estudiantes) octubre del
logro de los objetivos 2017
propuestos.
Conoce los conceptos | Utiliza los conceptos basicos
basicos de la mejora | de la mejora continua, para | 27 de
11 tcr:;)k?z(a)j(;ilores ggkr)ne% apunlg? continua realizar una auditoria interna | octubre del
~ 3 2017
Mejora al desempefio global de la idnestitﬁgirgr? se encuentra |a
continua. g:‘;gt;mon tr?]r(]elj?)?gr? dl(a)ls me;iz Plantea alternativas | Realiza actividades
capacidades y desieas, | PIS SPlCar la mefre comectias sobre s flencias | 50 e
12 mediante el diagrama causa u u qu ueion. - octubre del
educativa. Plantea actividades
efecto. : 2017
correctivas, a corto y largo
plazo.
Conoce los conceptos | Utiliza los conceptos basicos
e dentifica las formas de c6mo basicos del enfoque | del enfoque basado en 3 de
13 nfoque e evalia la aestién dentro basado en hechos para | hechos para la toma de noviembre
basado en de la institucié?l para poder la toma de decisiones decisiones, para realizar una del 2017
hechos para la ’ o i6 '
toma. P de | contar con datos veridicos y S\e/gltliJgr?on pertinente de la
decisiones. mas cercanos a la reall_dgd — —
para mejorar Su Semicio, Ider!t!flca las fortalezas, | Propone formas de e\./:flluacmn, 6 de
. , debilidades,amenazas y | para evaluar la gestion y asi -
14 mediante un histograma . : ) 7 noviembre
oportunidades gue | medir la calidad de su servicio del 2017

en el tiempo.
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existen dentro de la
gestion de la institucion.

15

16

Relaciones
mutuamente
beneficiosas
con
proveedor.

el

Establecer la relacion
estrecha entre aquello que
nos brindan, los recursos o
bienes para satisfacer a

nuestros clientes, en este
caso Ministerio de
Educaciéon, mediante un

diagrama de flujo.

Conoce los conceptos

Utiliza los términos basicos

basicos de las | sobre relaciones mutuamente

relaciones mutuamente | beneficiosas con el 8de

beneficiosas con el | proveedor, para determinar | noviembre

proveedor. cuéles son los recursos mas | del 2017
pertinentes.

Reconoce la utilidad que | Se comprometa a aprovechar

le debe dar a los binesy | los beneficios que nos brindan 10de

servicios que nos brinda | los recursos para satisfacer | noviembre

el Ministerio de|las necesidades de los| del2017

Educacion. clientes (estudiantes).
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8.

DISENO DE EVALUACION

La evaluacion se dara de forma permanente en el desarrollo de cada sesion
del plan para registrar el progreso de cada participante dentro del plan
establecido y garantizar la efectividad del plan.

Dentro de los tipos de evaluacion solo se tomaré en cuenta para la evaluacion
formativa (Castillo y Cabrerizo, 2003)

La evaluaciéon formativa es un proceso en el cual profesores comparten metas
de aprendizaje y evallan constantemente sus avances en relacion con estos
objetivos planteados. Esto se hace con el propdsito de determinar la mejor
forma de continuar el proceso de enseflanza y aprendizaje segun las
necesidades de sesion planteada. El enfoque de evaluacion formativa
considera la evaluaciéon como parte del trabajo cotidiano del aula y la utiliza
para orientar este proceso y tomar decisiones oportunas que den mas y
mejores frutos.

Técnicas para desarrollar | Instrumentos para el desarrollo de
evaluacion las técnicas de evaluacion
Encuestas Cuestionario de opcion multiple.
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SESION N° 01

1. Datos Informativos:

Nombre de la sesion: Enfoque al cliente
Dia: 4 de octubre del 2017

Hora: 5:00 pm- 6:00 pm

Duracion: 60 min.

2. Metas u objetivos alograr:
Los docentes conocen las necesidades de los clientes (los estudiantes),
asumiendo metas y objetivos institucionales.

3. Estructura de la sesion:

MOMENTOS

ESTRATEGIAS

RECURSOS

TIEMPO

INICIO

-Observan los graficos presentados de acuerdo con un previo
test aplicado a los estudiantes sobre el desempefio de sus
docentes (Anexo N° 1)

-Por medio de una tormenta de ideas, responden a las
preguntas: ¢Cual es el area que mas les agrada a los
estudiantes? ¢Cudl es el area que menos les agrada a los
estudiantes? ¢Coémo valoran el trabajo en clases de sus
docentes? ¢(Cémo desean aprender?

-De acuerdo a ellos se establece un debate y el propésito de
la presente sesion: Enfoque al cliente

Recurso verbal

Anexo N° 1

10 min

DESARROLLO

-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada y
formulan nuevas preguntas de acuerdo al desarrollo del
debate por medio de una lluvia de ideas

-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere enfoque
al cliente (Anexo N° 2)

-Establecen grupos de trabajo donde realizan organizadores
de la informacién brindada, asi como compromisos de
trabajo.

-Contextualizan la informacién en el sector educacion.

Recurso verbal

Anexo N° 2

40 min

CIERRE

-Se realiza la metacognicién con las siguientes preguntas:
¢ Qué aprendi sobre mis clientes? ¢ Como aprendi? ¢Para
qué me sine? ¢Como lo wy a aplicar de ahora en
adelante?

Recurso verbal

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR INSTRUMENTO

- Conoce los conceptos basicos establecidos.
-Trabaja en equipo.

-Participa activamente de las actividades
planteadas.

Cuestionario para medir
el enfoque al cliente.
(se aplicaraen la
segunda clase)

5. Anexos
Anexo N°1

Marca El Area Que Mas Te Agrade Segun Tu Interés Por La Materia
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AREAS

¢,Cémo Valoran El Trabajo En Clases De Sus Docentes?

40.00
35.00 29.00
30.00
25.00 20.00
=X 20,00 B MUY BUENO
15.00 10.00
10.00
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¢, COMO DESEAN APRENDER?

50.0
Anexo ° 2
ot 50.0 m QUE EL PROF,
20.0 DICTELA CLASE
N 30.0 23.0 m POR MEDIO DE
20.0 13.0 0.0 PROYECTOS
100 20 2.0 ] POR MEDIO DE
00 = - VISITAS DE
¢ S &0 . 5 ESTUDIO
F S PO TRABAJO EN
\f(/ L € (9?“ [©)
Y O RS Q < GRUPO
N <
e o0 E
. » \OQ O X = m INVESTIGACION
QQ‘O '® Q& &
> & &
AR
El enfoque al cliente y
* El modelo ISO 9001:2000 esta basado en ‘f”‘f‘“}"r,u,:;.,q,/.m,
los requisitos del cliente como entrada it
(input). Estos requisitos se transforman en y .
pro‘ducto.s' (output? que, esperemos tengan la | i
satisfaccion del cliente. 1 )
!‘:r"ﬂ 1
0 1F =
e T

EDED |

Requisitos del cliente

5.2 Enfoque al cliente El enfoque en el cliente

¢ Cuando se busca la participacion en el cliente, el
objetivo es identificar en los clientes de mayor valor y
potencial, otras necesidades relacionadas ono ala
necesidad basica, que los llevé a hacer negocios con

El
cliente |

la alta direccion debe
asegurarse  de que los

} es . . nosotros,
rimero| requisitos  del cliente ~se ¢ El objetivo es ampliar el nimero de necesidades para
p ) las cuales se suministran productos y servicios

determinan y se cumplen con

| W - el propsito de aumentar la
L% W satisfaccion  del  cliente
(véanse 7.2.1y 8.2.1).

4 Cuanto mayor es el nimero de necesidades, menor es
la presion sobre los margenes y mayor la conveniencia
del cliente de continuar con nosotros

¢ Para descubrir ese “conjunto ampliado de necesidades”

es preciso incentivar el dialogo con el cliente
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SESION N° 02
(Continuacion)

1. Datos Informativos:

Nombre de la sesion: Enfoque al cliente
Dia: 6 de octubre del 2017

Hora: 5:00 pm- 6:00 pm

Duracion: 60 min.

2. Metas u objetivos que lograr:
Establece actividades en el plan anual de trabajo orientadas al enfoque al

cliente.
Restructura objetivos del plan anual de trabajo proponiendo actividades

enfocadas al cliente (estudiantes).

3. Estructura de la sesioén:

MOMENTOS

ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO

INICIO

Recurso verbal
-Observan dos videos sobre ISO 9001 Sistema de Gestion
de La Calidad - youTube2.wmv
https://www.youtube.com/watch?v=wLSN4RMOdnw.para Proyector
entender el fundamento de los principios de calidad. Multimedia
https://www.youtube.com/watch?v=z1FelarWazyY 10 min
explicacion del Enfoque al Cliente.

-Responden por medio de una tormenta de ideas, a las
preguntas: ¢Cual es su opinion respecto a los principios de
calidad? ¢Cdémo lo aplicaria al contexto educativo ¢EI Plan
anual de trabajo de su institucién establece actividades en
referencia al enfoque al cliente? ¢ Qué propuestas
plantearia?

DESARROLLO

-Se les presenta un esquema de resumen sobre lo que se | Recurso verbal
refiere enfoque al cliente (Anexo N° 1)

-Se establece un andlisis del plan anual para emitir sus [ Anexo N°1
nuevas propuestas en relacion al primer principio de calidad. 40 min

-Establecen pautas considerar en brindar una educacion de
acorde a la exigencia de los clientes.

-establecen nuews items para seguir en la auto evaluacion
de la satisfaccion del cliente.

CIERRE

-Se realiza la metacognicion con las siguientes preguntas: Recurso verbal
¢, Qué aprendi sobre mis clientes? ¢ Como aprendi? ¢Para
qué me sine? ¢Como lo wy a aplicar de ahora en 10 min
adelante? Anexo N° 2

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su
aptitud y actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)

4. Evaluacion:

INDICADOR INSTRUMENTO

- Restructura objetivos del plan anual de
trabajo. Cuestionario para medir el

- Propone actividades enfocadas al cliente | enfoque al cliente
(estudiantes)
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https://www.youtube.com/watch?v=wLSN4RM0dnw.para
https://www.youtube.com/watch?v=z1Fe1arWaZY

ANEXOS

Anexo N° 1

" 52 Enfoqueal A
~  Clente

nw o

7 Con el producto y el servicio

Enfoque al cliente

{ Principio enfoque | A
Hacia ol clionte

A { )
Requisitos relacionados 8.2.1 Satistaccion del
C chiente )

"3

ENFOQUE AL CLIENTE

condiciones y en sus propios términos.

\.\ consideraba justo.

(La mayoria de las estrategias de servicio al clieme\
se olvidan principalmente de él, estan dispuestos a
atenderlo y servirle Unicamente bajo sus propias

En los afios posteriores a la revolucion industrial, los
{ ) primeros empresarios basaron todas sus estrategias
- Trnspainin, en el producto, es decir, en como debe venderse
segun su propio criterio y el cual determinaba que
era lo que se debia vender conforme a lo que el
)~ estimaba que se necesitaba y a un precio que )

>

Anexo N° 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL ENFOQUE AL CLIENTE

N° ESCALA DE VALORACIONES
ITEMS NUNCA \F/’gg’E'\g’ MEDIANAMENTE su(_::h/A.\lieE SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 | Participas de forma individual en
clase
2 | Participas de forma grupal en
clase
3 | Asumes tu responsabilidad vy
compromiso en la clase.
4 | Disponibilidad para trabajar en
equipo.
5 | Colaboras con tus compafieros de
clase
6 | Adquisicion de conceptos
7 | Asimilacion de conceptos
8 | Disposicion para intercambiar
ideas
9 | Realiza consolidado del tema
tratado
10 | Establece claras las conclusiones
del trabajo
MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS DE ESCALA DE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 10

1
SESION N° 03

Datos Informativos:

- Nombre de la sesiéon: LIDERAZGO

- Dia: 09 de octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
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- Duracién: 60 min.

2. Metas alograr:
Conocer el rol del personal, jerarquico administrativo y docente, de acuerdo
con el rol que desempefia, puesto que esta llamado a organizar toda
situacion que se presente con el personal y /o de los estudiantes,
generando climas adecuados para el trabajo.

3. Estructura de la sesioén:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
- Leen el Anexo N° 1 Recurso verbal
-Responden a las preguntas ¢Qué producto ofrecemos?
¢sabes que genera la felicidad en tus estudiantes? ¢como
es nuestra actitud en el inicio de clases? ¢ Cémo Anexo N° 1
terminamos al final de la clase? ¢Como nos mostramos ante
INICIO : .
nuestros estudiantes? 10 min
-De acuerdo a ellos se estable un debate y el propésito de la
presente sesion: Liderazgo
-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada Recurso verbal
-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere el | Anexo N° 2
DESARROLLO Liderazgo (Anexo N° 2) 40 min
-Establecen grupos de trabajo donde realizan mapas
mentales sobre de la informacion brindada, asi como
compromisos de trabajo.
Recurso verbal
-Se general la metacognicion con las siguientes preguntas:
CIERRE ¢, Qué aprendi sobre el liderazgo en mis estudiantes? 10 min
¢,Cémo aprendi? ¢Para qué me sine? ¢Como lo wy a Anexo N° 3
aplicar de ahora en adelante?
4, Evaluacion:
INDICADOR INSTRUMENTO
- Conoce los conceptos basicos establecidos sobre
Liderazgo Escala valorativa

-Desarrolla actividades mostrando liderazgo.

-Participa activamente de las actividades planteadas.

(se aplicara en sesion 4)

5. Anexos
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Anexo N° 1

Cortesia SACARZE20 Uic. Sara Caroy Zelaya

LIDERAZGO
El néctar del servicio

El servicio

face la necesidad més elevada del ser
sidad de trascender, de pasar encima
de uno mismo. Pero no siempre Io entendemos asi.

Alguna vez se ha enamorado de un producto y ha sentido.
necesidad de comprario a toda costa? Con gran ilusion
ahorra y finamente lo compra. Siente una satisfaccion
grande, era lo que gueria, el producto es su engreido. Pero
luego de unas semanas, mira el producty  no siente nada;
es més, ya no sabe dénde penerio para que no estorbe.
Ahora ya tiene en su mente olro producto que quiere
comprar.

David Fischman

Esta situacién es nommal, ya que las empresas compiten
inviriendo _en_publicidad para lograr la venta de sus
prodvcs Persuaden a los consumidores para comprar el auto, la nueva moda en

aseosas, o computadoras que los pueden llevar a alcanzar la felicidad. Esta
fokcidad 5o haiice en i satisfaciion de akunia neceskiad que el producto pusde
cubrir. Por ejemplo, las gaseosas apelan frecuentemente a la necesicad de
afiliacion del ser humano. En su publicidad muestran jdvenes de buena apariencia,
on un ambiente ameno y divertido, consumiéndola folices.

Los consumidores févenes compran la gaseosa paa  satisfacer,
subconscientemente, a necesidad de afiiarse con la gente bacan.

Otros productos como los autos de lujo apelan frecuentemente a la necesidad de
10g70 y poder. En sus aWsos muestran a personas exitosas y seguras que
sobresalen. En conclusién, nuestro sistema econbmico se basa en el hecho de
que el consumidor se orientard a maximizar su felicidad o minimizar su infelicidad
individual, salistaciendo sus necesidades a través de la compra de bienes y
servicios

Para comprar bienes y servicios debemos rabajar cada  "Los consumidores
voz més. Mientras mas tenemos, mas queremos y ol Jévenes compran la
circulo vicioso no para. Al final nuestra supuesta felicidad ~ gaseosa para
termina apllada en el almacén de la casa u oficina junto  satisfacer,
con los demés productos que compramos y que no subconscientemente,
usamos. Ia necesida

afiliarse con la gente

A excepcion de la compra de bienes 0 servicios que salisfacen nuestras
necesidades fisiologicas, la felicidad duradera no se obliene comprando.
Paradéjicaments, una forma de obtenerla esta en el proceso inverso a la compra:

Anexo N° 2

Guia, orienta
y dirige

LIDER

- Existe por la buena voluntad.
- Considera la autoridad un Influyendo
rivilegio de servicio. sobre las

- Inspira confianza. personas,

- Ensefia como hacer las cosas. teniendo una
- Le dice a uno: Vayamos!. meta en

- No trata a las personas como comin
osas. \

- Llega antes.
Da el gjemplo.

JEFE

- Existe por la autoridad.

- Considera la autoridad un
rivilegio de mando.

- Inspira miedo.

Sabe como se hacen las cosas.
- Le dice a uno: jVaya!.

- Maneja a las personas como
ichas.

- Llega a tiempo.

- Asigna las tareas.

Su opinion es
la mas
valorada, y

ocupa una
posicion
jerarquica

D
I
F
E
R
E

Una persona puede ser un
lider sin ser jefe, el jefe
esta puesto de manera
jerarquica pero el lider
dispone automaticamente

Q e ©
LOS 6 ESTILOS DE LIDERAZGO oL,
de Daniel Goleman W
“
El prestigioso psicélogo, profesor de Harvard y creador del concepto de ‘inteligencia emocicnal’ definid seis N .
tipos de liderazgo en su libro 'El lider resonante crea més'. ‘Resonancia’ es cuando el equipo y el lider dan lo ] Carismdtico
mejor de si mismos para alcanzar los resultados u objetivos. G U

o @W’fi
2 e

'ﬁ' T uﬁu ] . B9d

Ubtwic Douitic  ftidic Tod  Coukiy Voo ! ey S

Fc

Lider
Democrdtico

Ordenaymandaa  Cuentaconsu Paraél loimportante  Dice lo que hay que  Buscael desarrollo £l mas resonante y Yo | ' :3‘ ! g
lossubordinados.  equipoalahora  sonlaspersanasy  hacer,pomeun  delequipo, quiere el que puede mover |4 a |
Suele provacar des de tomar las relaciones rumboyguiaal  sacarlomejor dedl  masas. Es capaz de iIFRACASO!l 1 - Attacodtice
motivacién y fuga decisiones. sociales. Son cerca- Erupa, pero no es y explotar su contagiar su visian

de talento. Es el nosyagradablesal  capaz dedesarro-  potencial atravésde  al grupo y alcanzar

menos resonante. trato. llar el talento. habilidaces. grandes metas
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SESION N° 04

(Continuacion)

1. Datos Informativos:
- Nombre de la sesion: LIDERAZGO
- Dia: 11 de octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duracién: 60 min.

2. Metas alograr:

- Diferencia los deberes y derechos que

cumple cada personal dentro de la| escala valorativa
institucion.

-Participa activamente de las actividades

planteadas.

5. ANEXOS

78

Establece las diferencias de funciones del personal, en el reglamento
interno, asi como su deberes y derechos en tono a la funcion.
3. Estructura de la sesion:
MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS | TIEMPO
- Observan el video para comprender el concepto de liderazgo segun | Recurso
ISO 9001 verbal
https://www.youtube.com/watch?v=JHTRS XnLmEA
- Luego observaran el video que habla sobre Liderazgo Educativo | Proyector
: Multimedia
INICIO https://www.youtube.com/watch?v=bVuStwxBVAw. 10 min
-Responden a las preguntas ¢Conoce Ud. Lideres con estas
caracteristicas? ¢Es Ud. un lider en su aula? ¢Es Ud un lider en la
institucion educativa?
-Se estable un debate y el propdsito de la presente sesion:
Liderazgo, desde el contexto educativo.
-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada Recurso
verbal
-Se les presenta imégenes sobre El Liderazgo Educativo (Anexo N°
1)
Anexo N° 1 40 min
DESARROLLO | -Establecen grupos de trabajo donde realizan mapas mentales sobre
de la informacion brindada, asi como compromisos de trabajo.
-Establecen pautas sobre el producto que ofertan (ensefianza) sobre
como ellos se presentan ante sus estudiantes y llegan a un consenso
en general.
-Se general la metacognicién con las siguientes preguntas: ¢Qué Recurso
aprendi sobre el liderazgo en mis estudiantes? ¢ Como aprendi? verbal
. A 1 '7 . A H I? H
CIERRE ¢Para qué me sirne? ¢Cémo lo wy a aplicar de ahora en adelante? 10 min
-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su aptitud y Anexo N° 2
actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)
4. Evaluacion:
INDICADOR INSTRUMENTO



https://www.youtube.com/watch?v=JHTRSXnLmEA
https://www.youtube.com/watch?v=bVuStvxBVAw

Anexo n°l

? A \ : La senda indirecta de efectos del
-,;;5 " W ® Liderazgo Escolar

El Liderazgo Directivo ejerce una influencia indirecta en el aprendraje de los
alumnos, a través de su Ineidencia en las motivaclones, habilidades y
del trabajo de los

El liderazgo escolar; una funcion

que a su ver afectan s resultadas

Q decisiva en la mejora de los resultados de los estudiantes
escolares. Influye en las motivaciones
. - yenlascapacidades de los maestros,
_wagz7  asicomo en los ambientes escolares.

i
os: =\@; FundadénSantillana

#LideresCompartir

Anexo N° 2
ENCUESTA
N° ESCALA DE VALORACIONES
ITEMAS NéJAN C‘égéé MEDIANAMENTE SICE:lag:?E SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 | Participas de forma individual en clase
2 | Participas de forma grupal en clase
3 | Asumes tu responsabilidad y compromiso en la
clase.
4 | Disponibilidad para trabajar en equipo
5 | Colaboras con tus comparieros de clase
6 | Adquisicion de conceptos
7 | Asimilacién de conceptos
8 | Disposicion para intercambiar ideas
9 | Realiza consolidado del tema tratado
10 | Establece claras las conclusiones del
trabajo
MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS D'E ESCALA DE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 1 10

1. Datos Informativos:

SESION N° 05

- Nombre de la sesion: Participacion del personal
- Dia: 12 de octubre del 2017
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- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duracion: 60 min.

2. Metas alograr:

Involucrarse

comprometido con su participacion dentro de la

comprendera

3. Estructura de la sesion:

con la organizacion de la institucion,

lo valioso que su aporte puede ser,

asi se sentira

institucion 'y asi

evaluando su
desempefio, su aporte, y como este influye en el logro de las metas
planteadas.

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
Recurso verbal
-Reciben el Anexo N° 1
-Escriben su nombre en el anexo N 1 Anexo N° 1
- Responden las siguientes preguntas: ¢como se sienten ante 10 min
INICIO . ] i

este diploma? ¢es una forma adecuada de compensacién por
la participacion? ¢qué otras formas puedo utilizar para
recompensar la participacién de los docentes?
-De acuerdo a ellos se estable un debate y el propdsito de la
presente sesion: Participacion del personal
-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada Recurso verbal
-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere el

DESARROLLO Participacion del personal (Anexo N° 2) Anexo N° 2 40 min
-Establecen grupos de trabajo donde realizan mapas
conceptuales sobre de la informacion brindada, asi como
compromisos de trabajo.
-Se general la metacognicion con las siguientes preguntas: Recurso verbal
¢, Qué aprendi sobre la Participacion del personal? ¢Cémo

CIERRE o . ) . . .

aprendi? ¢Para qué me sine? ¢Como lo wy a aplicar de 10 min
ahora en adelante? Anexo N° 3

4. Evaluacion:

Anexos

Anexo N° 1

Anexo

Anexo N° 2

Principios 1SO 9001

* El tercer principio de los sistemas de gestion de la calidad en el
entorno ISO 9001 es la “ participacién del personal”.
En relacion a los recursos humanos, la norma contiene dos requisitos
fundamentales, la definicion y comunicacion de las responsabilidades
de cada puesto de trabajo y el aseguramiento de la competencia de
todos los empleados para el desarrollo de las actividades
encomendadas. Al mismo tiempo, la implicacion del personal en el

| | decarrollo imnlementacidn v mantenimiento del cistema <e convierte | |
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¢Qué implica la “participacidn del personal”
en la gestidon de una empresa?

* El personal es consciente de la importancia de su trabajo y funcién en la empresa.

« Identificar las competencias y limitaciones del personal en el desempefio de sus
tareas.

* Aceptar las responsabilidades ante los posibles prc
aportar las soluciones oportunas.

* Evaluar periddicamente el desempefio del personal de acuerdo a sus objetivosy
metas personales.

* Adoptar una posicién proactiva para detectar las necesidades de formacién y
aumentar las competencias, conocimientos y experiencias.

* Poner en comtin, libremente, conocimientos y experiencia.

* Permitir la discusion sin tapujos sobre los problemasy temas de interés
relacionados con la gestion de la organizacion.

bl que puedan surgir y

SESION N° 06

(Continuacion)

INDICADOR INSTRUMENTO
- Conoce los conceptos basicos
establecidos escala valorativa
-trabaja en equipo
-Participa activamente de las actividades
planteadas

1. Datos Informativos:
- Nombre de la sesion: Participacion del personal
- Dia: 13 de octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duracién: 60 min.
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2. Metas alograr:
Plantea actividades donde se evidencien la participacion de todo el
personal.

3.

Estructura de la sesién:

MOMENTOS

ESTRATEGIAS

RECURSOS

TIEMPO

INICIO

-Refuerza lo aprendido en la clase anterior con el video
https://mwww.youtube.com/watch?v=Tu-LffvXw30

- Responden las siguientes preguntas: ¢ Cree que las estrategias
gue utiliza para lograr la participacion de los docentes son las mas
adecuadas? ¢Qué otras estrategias o actividades propondrian
para mejorar la aplicacion de este este principio?

-Se establece un debate y el prop6sito de la presente sesion:
Participacion del personal

Recurso
verbal

Proyector
Multimedia

10 min

DESARROLLO

-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada

-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere el
Participacién del personal (Anexo N° 1)

realizan
asi

-Establecen grupos de
conceptuales sobre de la
compromisos de trabajo.

trabajo donde
informacién brindada,

mapas
como

-Establecen pautas sobre las comisiones y organizaciones que se
llevaran a cabo durante el presente afio escolar, asi como la
participacion de todo el personal que labora en ella.

Recurso
verbal

Anexo N° 1

40 min

CIERRE

-Se general la metacognicion con las siguientes preguntas: ¢Qué
aprendi sobre la Participacion del personal? ¢Cémo aprendi?
¢Para qué me sirne? ¢Cémo lo wy a aplicar de ahora en
adelante?

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su aptitud
y actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)

Recurso
verbal

Anexo N° 2

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR

INSTRUMENTO

- Establecen objetivos claros, en cada actividad.

- Asumen responsabilidades sobre las actividades
planteadas.

escala

valorativa

5. Anexos

AnexoN°1

3. Participacién del personal, beneficios

Un personal
de la empresa
Aumento de la capacidad de innovacién y creatividad para la
definicion de los objetivos de la organizacion.
Un personal valorado por su trabajo en base a las evaluaciones

involucrado y comp ido dentro

periodicas
Un personal deseoso de participar y contribuir a la mejora

continua
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Anexo N° 3

ENCUESTA
N° ESCALA DE VALORACIONES
ITEMAS NUNCA \F;CE)SQS MEDIANAMENTE SlghAAﬁ:?E SIEMPRE
1 2 3 4 5

1 | Participas de formaindividual en clase

2 | Participas de formagrupal en clase

3 | Asumes tu responsabilidad y
compromiso enla clase.
Disponibilidad para trabajar en equipo

5 | Colaboras con tus compafieros de
clase
6 | Adquisicién de conceptos
7 | Asimilacion de conceptos
8 | Disposicion para intercambiar ideas
9 | Realiza consolidado del tema tratado
10 | Establece claras las conclusiones del
trabajo
MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS DE ESCALADE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 1 10
SESION N° 07

1. Datos Informativos:
- Nombre de la sesion: Enfoque basado en procesos.
- Dia: 18 de octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duracién: 60 min.

2. Metas alograr:
Establecer objetivos y metas de trabajo para el siguiente afno, formando

comisiones y cCompromisos.

3. Estructura de la sesion:

[ MOMENTOS | ESTRATEGIAS | RECURSOS | TIEMPO |
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-Leen el Anexo N° 1

- Responden las siguientes preguntas: ¢Qué paso dentro de | Anexo N° 1
INICIO esa empresa? g,Qyé falo en el proces.o? c‘,estuvieroq bien .
tomadas las decisiones? ¢ porque al final se desmotivo la 10 min
hormiga?¢en donde estuvo la falla?

Se establece un debate y el propésito de la presente sesion:
Enfoque basado en procesos.

Recurso verbal

-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada. Recurso verbal

-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere el

DESARROLLO | Enfoque basado en procesos. (Anexo N° 2) Anexo N° 2
40 min
-Exponen sus mapas conceptuales acerca del Enfoque
basado en procesos.
Recurso verbal
-Se general la metacognicidn con las siguientes preguntas:
¢, Qué aprendi sobre el Enfoque basado en procesos?? 10 min

CIERRE ¢ Como aprendi? ¢ Para qué me sine? ;Cémo lo wy a
aplicar de ahora en adelante?

4. Evaluacion:

INDICADOR

INSTRUMENTO

- Reconoce los términos basicos sobre que es el
enfoque basado en procesos.

- Se compromete a seguir los objetivos
apoyando al logro de las metas.

escala valorativa

5. Anexos
Anexo N° 1

Cada dia, una pequefia hormiga
llegaba al trabajo muy temprano, y sin
pérdida de tiempo comenzaba sus
tareas. Era sumamente productiva y
se la veia muy feliz con la actividad.

El gerente, un leén, siempre se
sorprendia al verla trabajar sin
supervision. Entonces penso: “si es
capaz de producir asi sin alguien que
controle, seguramente podra hacer
mucho mas si tiene un supervisor”.

Dicho esto, busco y recluté a la
cucaracha quien tenia una experiencia
sumamente extensa como jefa y era
famosa por preparar y presentar
excelentes reportes.

Su primera decision fue instalar un
reloj en el ingreso para controlar los
horarios de llegada y salida.

Necesitaba ademas una secretaria
que lo ayudara a escribir sus
informes. Asi que decidié contratar a
la arafia para que ademas manejara
los archivos y monitoreara las
llamadas telefénicas.

El leén estaba encantado con los
reportes que la cucaracha le enviaba y
le pidié que produjera unos graficos
que mostraran los ratios de
produccion y un analisis de las
tendencias de manera que pudiera
utilizarlos para sus propias

presentaciones ante el directorio.

Quien gané la posicién fue la cigarra,
cuya primera decision consistioé en
cambiar la alfombra y conseguir una
silla ergonémica para su oficina.
Necesitaba ademas una computadora
y una asistente personal que trajo
desde su antiguo lugar de trabajo para
que lo ayudara con la programacion y
el Plan de Control Estratégico del
Presupuesto.

El lugar donde trabaja la hormiga
ahora es triste, nadie se rie ya y todo
el mundo camina preocupado... Esta
fue razon suficiente para que la

“cigarra convenciera alleéndela
necesidad de realizar una encuesta de
clima interno. Y dado que el leén
habia revisado el departamento donde
la hormiga trabajaba, era facil
comprobar cémo en este tiempo la
productividad se habia reducido
notablemente. Su decision fue reclutar
al buho para que realizara una
auditoria y sugiriera las soluciones.
Después de 3 meses, presentd su
reporte y una conclusién final: el
departamento tiene exceso de
personal. Adivinen a quién pusieron
en la mira primero?
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Toda organizacion usa procesos para:

« Establecer actividades interrelacionadas y que
interactdan entre si.

+ Transformar entradas en salidas.

+ Cumplir objetivos y promover la mejora continua.

Qué es el enfoque basado en procesos?

™

L

El enfoque basado en procesos es la definicién y gestion sistematica de éstos
para lograr los resultados esperados por la organizacion, determinando por
ejemplo métodos, responsabilidades, indicadores de desempefio, e integrando
los procesos en un sistema para lograr los objetivos estratégicos y operacionales.

Cémo hacerlo?

organizacion debe:

cumplir sus objetivos.

propio contexto.

basado en riesgos.

Para utilizar el enfoque basado en procesos la

+ Entender y definir los procesos necesarios para
+ Reconocer que los procesos son unicos en su

+ Integrar todos los procesos y sus interacciones
en un sistema que utiliza un pensamiento

Anexo N° 2

SESION N° 08

(Continuacion)

1. Datos Informativos:

Nombre de la sesion: Enfoque basado en procesos.

Dia: 20 de octubre del 2017
Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
Duracion: 60 min.

2. Metas alograr:
Establece las comisiones de trabajo de acuerdo con los compromisos
establecidos por cada miembro de la institucion.

3. Estructura de la sesion:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
- Observan el video respecto al cuarto principio de Recurso verbal
gestion de la calidad.
https://www.youtube.com/watch?v=JHvS1gm3aug.
INICIO Proyector
- Responden las siguientes preguntas: ¢Por qué seréa Multimedia 10 min

importante este principio? ¢como se aplica en la institucion
educativa? ¢Como se lleva acabo los procesos en la
institucion educativa?
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-Se da lugar al debate exponiendo el propésito de la sesion:
Enfoque basado en procesos en el contexto educativo

-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada.

-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere a la
aplicacion del Enfoque basado en procesos. (Anexo N° 1)
DESARROLLO

-Establecen los procesos a seguir, por medio de un cuadro
comparativo acerca de los procesos que se realizan en la
institucion.

Recurso verbal

Anexo N° 1

40 min

-Se general la metacognicién con las siguientes preguntas:

¢, Qué aprendi sobre el Enfoque basado en procesos??
¢,Cémo aprendi? ¢Para qué me sirne? ¢Coémo lo wy a

CIERRE .

aplicar de ahora en adelante?

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su

aptitud y actitud frente al tema abordado. (Anexo N° 2)

Recurso verbal

Anexo N° 2

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR INSTRUMENTO

- Identifica los procesos a seguir en cada comision.

-Analiza los procesos para mejorarlos.

- Determina las secuencias y métodos en el trabajo. | escala valorativa

5. Anexos
Anexo N°1

Anexo N° 2 . ENCUESTA

N° ESCALA DE VALORACIONES
ITEMAS NUNCA '\Dl(égég MEDIANAMENTE SH(E:G;'?E SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 | Participas de forma individual
en clase
2 | Participas de forma grupal en
clase

3 | Asumes tu responsabilidad y
compromiso enla clase.

4 | Disponibilidad para trabajar en
equipo
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5 | Colaboras con tus compafieros
de clase

6 | Adquisicion de conceptos

7 | Asimilaciéon de conceptos

8 | Disposicion para intercambiar
ideas

9 | Realiza consolidado del tema
tratado

10 | Establece claras las
conclusiones del trabajo

MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS DE ESCALA DE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 1 10
SESION N° 09

1. Datos Informativos:
- Nombre de la sesion: Enfoque de sistema para la gestion.
- Dia: 23 de octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duraciéon: 60 min.

2. Metas alograr:

Por medio de este punto se busca que la institucion interrelacione todas
sus areas para lograr la eficiencia y la eficacia, apuntando al logro de las
metas u objetivos planteados.

3. Estructura de la sesion:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO

-Leen y completan el Anexo N° 1 Recurso verbal

- Elaboran una tabla de doble entrada de acuerdo a las
preguntas del Anexo N° 1 Anexo N° 1
INICIO - . . .
- Responden las siguientes preguntas: ¢ COmo trabajadores 10 min
como se sientes? ¢qué opinan de los directivos? ¢Cémo
siente que se maneja la gestion en la institucion?

-A partir de sus respuestas se inicia un debate y el propdsito
de la presente sesién: Enfoque de sistema para la gestion.

-Analizan cada respuesta de la tabla de doble entrada Recurso verbal
-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada
DESARROLLO -Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere el | Anexo N° 2
Enfoque basado en procesos. (Anexo N° 2) 40 min
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sistema para la gestion.

-Exponen sus mapas conceptuales acerca del Enfoque de

-Se general la metacognicion con las siguientes preguntas:
¢ Qué aprendi sobre el Enfoque de sistema para la gestion?
CIERRE ¢Como aprendi? ¢Para qué me sine? ¢Como lo wy a
aplicar de ahora en adelante?

Recurso verbal

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR

INSTRUMENTO

- Conoce los términos basicos sobre que es enfoque de

sistema para la gestion.

- Se compromete a desempefiar sus deberes en las
actividades planteadas, para lograr los mejores

escala valorativa

resultados.
5. Anexos
PARA LOS EMPLEADOS. SI
1. Aplico los conocimientos o habilidades aprendidos en
An exo N o 1 la capacitacién en mi puesto de trabajo.

2. Implemento proyectos después de la capacitacion .
3. He realizado cambios en la forma de realizar mis actividades
después de la capacitacion.
4. He mejorado mi desempeio laboral.
5. Mi jefe o coordinador me facilita la aplicacion de lo aprendido
a mi puesto de trabajo.
PARA JEFES O COORDINADORES.
1. Existe mayor responsabilidad en el desarrollo de las
actividades de su puesto de trabajo.
2. Se ha notado aumento en la productividad.
3. Ha mejorado notoriamente su desemperio laboral
4. La aplicacion de lo aprendido al puesto de trabajo produjo
resultados medibles.
5. El empleado elabora informes después de
la capacitacion que recibe.
6. Cada empleado completa un plan de accién, donde explica

o como va a usar los nuevos conceptos y habilidades aprendidas

Anexo N° 2
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Principio:5. Enfogue de sistema para laigestion

contribuye a aumentar la eficienciay eficaciade la
organizacion.

» El enfoque de sistema incluye:

los objetivos comunes.

sistema.

de la organizacion.

de procesos interrelacionados para un objetivo dado

Identificar los procesos del sistema que influyen en
Entender la interdependencia entre los procesos y e

Mejoramiento continuo de la eficienciay efectividad

Uso de la autoevaluacion para lograr el mejoramiento

i ada
con el mismo.
SESIONN° 10
(Continuacion)
1. Datos Informativos:
- Nombre de la sesion: Enfoque de sistema para la gestion.
- Dia: 25 de octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duracién: 60 min.
2. Metas alograr:
Presenta propuestas de como se debe aplicar el Enfoque de sistema
para la gestion, para el logro de los objetivos propuestos.
3. Estructura de la sesion:
MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
-Observan el video para reforzar la sesion anterior del quinto | Recurso verbal
principio de gestion de la calidad
https://www.youtube.com/watch?v=2dE gVMY5qOs
Proyector
INICIO - Responden las siguientes preguntas: ¢Cémo entendié este | Multimedia
proceso? ¢ Cual es el efecto de este principio? ¢Conoce los 10 min

procesos que se llevan a cabo en la institucion? ¢ Como?
directivos como se sienten? ¢ Qué puntos se debe mejorar?

-A partir de sus respuestas se inicia un debate y el propdsito
de la presente sesién: Enfogue de sistema para la gestion.
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-Se les presenta
DESARROLLO

Enfoque basado en procesos. (Anexo N° 1)

-Establecen por medio de un cuadro comparativo el Enfoque
de sistema para la gestion que debe surgir en la institucion y
el que realmente existe.

-Analizan cada respuesta de la tabla de doble entrada Recurso verbal
-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada

un esquema sobre lo que se refiere el | Anexo N° 1

40 min

¢,Cémo aprendi?

-Se general la metacognicién con las siguientes preguntas: Recurso verbal
¢, Qué aprendi sobre el Enfoque de sistema para la gestion?

¢Para qué me sine? ¢Como lo wy a

CIERRE aplicar de ahora en adelante? Anexo N° 2

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su
aptitud y actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR

INSTRUMENTO

-Trabaja en equipo.

-Elabora un listado de o

(estudiantes)
5. Anexos

Anexo N° 3: ENCUESTA

- Conoce los conceptos basicos establecidos.

escolar, de acuerdo a las necesidades de los clientes

escala valorativa

bjetivos para el presente afo

P5: ENFOQUE DE ea"d.d
SISTEMA PARA LA Sistema de Gestion de los Procesos
GESTION A g —
Identificar, entender .':,:’m:"‘ "»T.”J‘:‘:L"“
y gestionar los R
procesos
interrelacionados c°""“
como un sistema, J
contribuye a la ‘=
eficacia y eficiencia Hﬁ
de una organizacién ot o :’.",ﬁ“‘:;:.:
en el logro de sus
objetivos.

NO

ESCALA DE VALORACIONES

ITEMAS

POCAS CASI
VECES SIEMPRE

NUNCA MEDIANAMENTE SIEMPRE

1 2 3 4 5

clase

1 | Participas de formaindividual en

clase

2 | Participas de forma grupal en

3 | Asumes tu responsabilidad y
compromiso en la clase.

equipo

4 | Disponibilidad para trabajar en
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5 | Colaboras con tus comparieros
de clase

6 | Adquisicion de conceptos

7 | Asimilaciéon de conceptos

8 | Disposicion para intercambiar
ideas

9 | Realiza consolidado del tema
tratado

10 | Establece claras las

conclusiones del trabajo

MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS DE ESCALA DE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 1 10
SESIONN° 11

1. Datos Informativos
- Nombre de la sesion: Mejora continua.
- Dia: 27 de Octubre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duraciéon: 60 min.

2. Metas alograr:

Enfocar a que todos los trabajadores deben apuntar al desempeiio global
de la institucion teniendo las metas claras, mejorando sus capacidades y
destrezas.

3. Estructura de la sesioén:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO
-Reciben en grupo una hoja de trabajo (Anexo N° 1) Recurso verbal
- Responden las siguientes preguntas por medio de una lluvia
de ideas: ¢Qué es gestion? ¢qué es liderazgo? ¢Qué es | Anexo N° 1
INICIO medicion? ¢Qué es calidad?
10 min
-Se da lugar al debate a partir de las respuestas, presentando
alavez el proposito de la sesion: Mejora continua.
-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada Recurso verbal
DESARROLLO -Se I_es presenta un esquema spbre lo que se refiere la Mejora
continua, siguiendo la secuencia de la actividad (Anexo N° 2) [ Anexo N° 2
40 min
-En grupo identifican las areas prioritarias de intervencion.
CIERRE -Se general I{:\ metacognici_én con Ias siguientes preguntas: Recurso verbal
¢ Qué aprendi sobre la mejora continua de la calidad?
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aplicar de ahora en adelante?

¢ Como aprendi? ¢Para qué me sine? ¢Como lo wy a

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR

INSTRUMENTO

- Conoce los conceptos basicos
establecidos

-trabaja en equipo
-Utiliza los conceptos basicos de la mejora

continua, para realizar una auditoria interna
de cOmo se encuentra la institucién.

escala valorativa

5. Anexos Anexo N° 1

Dentro del circulo establece los conceptos, de cada termino de forma

GESTION

de personas, recursos, tecnologia e
informacién

LIDERAZGO

en equipos de trabajo y proyec-
tos, tomar decisiones y relacio -
narse con la comunidad escolar

MEDIACION

en conflictos y proporcionar clima
de convivencia

FORMACION
permanente

CALIDAD

mejora continua, innovacién y
cambio

Anexo N° 2

0 areas de mejora

La mejora continua es un proceso que pretende mejorar los
productos, servicios Yy procesos de una organizacion mediante una
actitud general, la cual configura la base para asegurar la
estabilizacién de los circuitos y una continuada deteccion de errores
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Ciclo de mejora continua

Tomar acciones
para la mejora

Medir eg /7’
los proc EgmM
a los objetivos persequidos

(Continuacion

1. Datos Informativos

Nombre de la sesion: Mejora continua.
Dia: 30 de Octubre del 2017

Hora: 5:00 pm- 6:00 pm

Duracién: 60 min.

2. Metas alograr:
Plantear alternativas para aplicar la mejora continua en la institucion
educativa.

3. Estructura de la sesion:

Establecer objetivos y procesos

para obtener los resultados
de conformidad con los
requisitos del cliente

Implementar procesos
para alcanzar los objetivos

y las politicas de
la organizacion

MOMENTOS

ESTRATEGIAS

RECURSOS

TIEMPO

INICIO

-Observan el video sobre el sexto principio de gestion de la
calidad https://www.youtube.com/watch?v=LpUbgk fuVBw

- Responden las siguientes preguntas por medio de una
lluvia de ideas: ¢ Qué aporta este principio? ¢qué se debe
mejorar en la institucion educativa?

-Se debate el propdsito de la presente sesion: Mejora
continua.

Recurso verbal

Proyector
Multimedia

10 min

DESARROLLO

-Establecen las respuestas a cada pregunta planteada

-Se presenta una diapositiva sobre que pasos se debe seguir
para lograr una Mejora Continua (Anexo N° 1)

-Elaboran una lista de causas que provocan los problemas
dentro de la I.LE. y las ponderan segun los incidentes o valor
de éstos. (de mayor a menor)

-Representar los porcentajes relativos y los absolutos de
dichas causas exponiéndolas de forma grupal, para
determinar sus metas a lograr.

Recurso verbal

Anexo N° 1

40 min

CIERRE

-Se general la metacognicion con las siguientes preguntas:
¢, Qué aprendi sobre la mejora continua de la calidad?

¢ Como aprendi? ¢Para qué me sine? ¢Coémo lo wy a
aplicar de ahora en adelante?

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su
aptitud y actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)

Recurso verbal

Anexo N° 2

10 min
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4. Evaluacion:

INDICADOR

INSTRUMENTO

- Conoce los conceptos basicos establecidos

-Trabaja en equipo

escala valorativa

-R
ins
-P|

ACTIVIDAD: AHORA QUE ENTIENDES QUE ES MEJORA CONTINUA,
ESTABLECE LAS DIFICULTADES DE TU LE. Y PLANTEA UNA MEJORA

P A

b ] | I

5. Anexos
Anexo N°1

Anexo N° 3: ENCUESTA

1
IDENTIFICAR CALIDAD

1.-IDENTIFICAR:

2.-ANALIZAR : Comprender el
Problema

3
DESARROLLAR

PROBAR E
IMPLEMENTAR

]

que hacer para solucionar el
problema

PASOS EN EL MEJORAMIENTO DE LA

Determinar que hay que mejorar

3.-DESARROLLAR: Formular hipotesis
acerca de los cambios que habria

4.- PROBAR /IMPLEMENTAR: Probar la
hipotesis de solucion para ver si
produce mejoras,sobre la base de
los resultados,decidir si abandonar,
modificar o implementar la solucion

N° ESCALA DE VALORACIONES
ITEMAS NUNCA f/ggég MEDIANAMENTE SII(E:I\IITIEI;E SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 | Participas de forma individual en
clase
2 | Participas de forma grupal en
clase
3 | Asumes tu responsabilidad y
compromiso en la clase.
4 | Disponibilidad para trabajar en
equipo
5 | Colaboras con tus compafieros
de clase
6 | Adquisicion de conceptos
7 | Asimilacion de conceptos
8 | Disposicion para intercambiar
ideas
9 | Realiza consolidado del tema
tratado
10 | Establece claras las
conclusiones del trabajo
MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS DE ESCALA DE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
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Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 1 10

SESION N° 13

1. Datos Informativos

2. Metas alograr:

Que logren evaluar la gestion dentro de la institucion, para poder contar
con datos veridicos y mas cercanos a la realidad para mejorar su servicio.

3. Estructura de la sesién:

Nombre de la sesion: Enfoque basado en hechos para la toma de
decisiones.

Dia: 03 de Noviembre del 2017
Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
Duracion: 60 min.

MOMENTOS

ESTRATEGIAS

RECURSOS

TIEMPO

INICIO

-Leen y analizan el Anexo N° 1

- Responden las siguientes preguntas: ¢Cual es la
problematica actual de la educacién? ¢Cuales son sus
causas? ¢cuales son sus efectos?

-Se da el debate de ideas, presentando asi la sesién: Enfoque
basado en hechos para la toma de decisiones.

Recurso verbal

Anexo N° 1

10 min

DESARROLLO

-En forma grupal, mediante una tormenta de ideas y teniendo
en cuenta las categorias encontradas sobre la problemética,
identifican las causas del problema. Estas estan asociadas a
cada una de las categorias mencionadas.

-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere el
Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones.
(Anexo N° 2)

Recurso verbal

Anexo N° 2

40 min

CIERRE

-Se genera la metacognicién con las siguientes preguntas:
¢, Qué aprendi sobre el Enfoque basado en hechos para la
toma de decisiones? ¢Como aprendi? ¢Para qué me sirve?
¢, Cémo lo wy a aplicar de ahora en adelante?

Recurso verbal

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR INSTRUMENTO

- Conoce los conceptos basicos establecidos

escala valorativa
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-trabaja en equipo

-Participa activamente de las actividades planteadas

5. Anexos
Anexo N° 1

Los nuevos escenanos globales inaden directamente en
todas las organzacones sociales y as obligan a

prender rapidas transfor . no es
ajena a este fendmeno y, por esta razon. el sistema
educativo enfrents importantes desafios para dar
respuestas oportunas y pertinentes 3 las nuevas
necesidades de formacén de los ciudadancs para el siglo
xx1.

Este reto fue amphamente reconocido durante los debates reafizados por las mesas de
trabajo y las deliberaciones de la asambiea del Plan Naconal Decenal de Educacién
2006-2016. De alli resultaron cinco lineas de accién en e campo de la gestién: (1) el
fortalecimiento de la gestidn y el liderazgo del sistema educativo; (2) el fortalecimiento
de la articulacidn intra e intersectonal en los ambitos nacional, departamental,

muniopal e institucional; (3 ¢l fortalecmiento de la efectividad y |a transparenca del
sistema educativo; (4) | ‘ 6n de mecanismos adecuados de inducoidn,

selecadn, formacién y zvaluacnon del desempedio de los responsables de la educacén;
y (S) el desarrollo de una cultura de evaluacién para conocer, realizar y controlar la
gestion del sector y de las instituciones educativas. En sintesis: lderazgo, gestion y
transparencia, tal como se explica en este numero de Revolucén Educatva Al Tablero.

Calidad y gestion en la institucion

En consonancia con estos lineamientos, la politica de mejoramiento impulsada por el
Ministeno de Educacién Nacional se basa en la consolidacién de un sistema de
aseguramiento de la caiidad onentado a que la poblacién tenga mas y mejores
oportunidades educativas; al desarrollo de competencias bdsicas y cudadanas; y a la
consolidacidn de la descentraizacién y la autonomia insttucionsl mediante el
fortalecimiento de la gestién de los establecimientos educativos y de la admansstracién
de las secretarias de educacédn.

L2 gestidn educativa estd conformada por un conjunte de Procesos Organizados que
permiten que una mstitucdn © una secretaria de educacidn logren sus objetrvos y
metas. Una gestién apropiada pasa por momentos de diagndstico, planeacdn,
ejecucidn, seguimiento y evaluacidn que se nutren entre 5 y conducen a la obtencida
de ios resuitados defindos por (08 equipds drectivos. Una buena gestidn es la clave
para que io que haga cada integrante de una institucdn tenga sentido y pertenenca
dentro de un proyecto que es de todos. En otras palabras, es fundamental lograr que
todos “remen haca e mismo lado” para lograr 10 Que Se Quiere, ¥ Mejorar
permanentemen De ahi las importancia de tener en cuenta los cuatro dmbitos de fa
gestidn educat:

Anexo N° 2

¢,Por que es iImportante Toma de
: Decisiones?

® La toma de decisiones es una responsabilidad
fundamental de la organizacién, importa la
elecciédn de un camino a seguir, requiere de la
informacién acerca de la organizaciéon y el
medio ambiente externo, Ayuda a la
organizacién a aprender y La toma de
decisiones puede incluir la participacién de los
subordinados.
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SESION N° 14

(Continuacion)

1. Datos Informativos

Nombre de la sesion: Enfoque basado en hechos para la toma de
decisiones.

Dia: 6 de Noviembre del 2017

Hora: 5:00 pm- 6:00 pm

Duracién: 60 min.

2. Metas alograr:

Identifica las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que

existen dentro de la gestion de la institucion.

3. Estructura de la sesion:

MOMENTOS

ESTRATEGIAS RECURSOS

TIEMPO

INICIO

- Observan el video para entender mejor el séptimo principio | Recurso verbal
de gestion de la calidad.
https://www.youtube.com/watch?v=G Jwlg_AbiRg

Proyector
- Responden las siguientes preguntas: ¢Qué hace el estado | Multimedia
para solucionar la problematica educativa? ¢qué hace la
region para solucionar esta problemética? ¢qué medidas ha
tomado la institucion frente a este problema?

-De sus repuestas se arma la discusién controwersial

-Se presenta el propésito de la presente sesiéon: Enfoque
basado en hechos para la toma de decisiones.

10 min

DESARROLLO

-Apartir de la informacio elaboran un histograma de la | Recurso verbal
problematica y las acciones a realizar, de acuerdo al Enfoque
basado en hechos para la toma de decisiones, socializandolo
con todo el grupo de docentes. Anexo N° 1

40 min

CIERRE

-Se general la metacognicién con las siguientes preguntas: | Recurso verbal
¢ Qué aprendi sobre el Enfoque basado en hechos para la
toma de decisiones? ¢Como aprendi? ¢Para qué me sirve?
¢ Como lo wy a aplicar de ahora en adelante? Anexo N° 2

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su
aptitud y actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)

10 min

4. Evaluacion:

INDICADOR INSTRUMENTO

-Conoce

los conceptos basicos establecidos.

- Trabaja en equipo escala valorativa
- Propone formas de evaluacion para evaluar la gestion
y asi medir la calidad de su servicio en el tiempo.
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https://www.youtube.com/watch?v=GJwIq_AbiRg

5. Anexos

Modelos de toma de decisiones organizacionales

Anexo N° 01 (cont)

7 ENFOQUE BASADO EN HECHOS
PARA LA TOMADE DECISIONES

“Las decisiones efectivas se basan en el andlisis de
datos y en la informacién”.

Acclones / 3

« Medicién y toma de datos e informacion relativa al <.
« Asegurar que estos son precisos y fiables SR e
« Analizar estos con métodos validos

« Valorar las técnicas estadisticas

« Tomar decisiones en base a los resultados del
analisis l6gico

»Modelo racional (también conocido como modelo clasico)

Constituye el primer intento por explicar los procesos que hay en la decision,
por tanto prescribe un conjunto de fases que las personas o los equipos deben
seguir para la idad de que sus i sean Iégicas y
optimas.

Supuestos sobre los cuales basa su construccion:

+ Los problemas son evidentes.

2 Los objetivos también son evidentes.

s personas estan de acuerdo en el criterio y el valor relativo.
% Todas las alternativas se conocen

% Todas las consecuencias se pueden anticipar.

+ Quienes toman las decisiones son racionales.

El modelo racional asume que quiénes toman las decisiones tienen toda la
informacién que necesitan para tomar la decisién 6ptima. También es
probable que las personas utilicen este proceso en situaciones que
entraiian poco riesgo, es decir, cuando pueden adjudicar una probabilidad

objetiva a los resultados.

Anexo N ° 02 : ENCUESTA

N° ESCALA DE VALORACIONES

VECES

ITEMAS NUNCA | POCAS 1 viEp|ANAMENTE CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3

4 5

1 | Participas de formaindividual en
clase

2 | Participas de forma grupal en
clase

3 | Asumes tu responsabilidad y
compromiso en la clase.

4 | Disponibilidad para trabajar en
equipo

5 | Colaboras con tus comparfieros
de clase

Adquisicién de conceptos

Asimilacion de conceptos

8 | Disposicién para intercambiar
ideas

9 | Realiza consolidado del tema
tratado

10 | Establece claras las
conclusiones del trabajo

MATRIZ DE VALORIZACION

CRITERIOS DE VALORIZACION ESCALA DE
EVALUACION

RANGO DEL
PUNTAJE

Siempre

50

Casi siempre

20

Medianamente

30

Pocas veces

20

R IN[(W|A~|O01

nunca

10

SESION N° 15

1. Datos Informativos
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- Nombre de la sesién: Relaciones mutuamente beneficiosas con el
proveedor
- Dia: 8 de noviembre del 2017
- Hora: 5:00 pm- 6:00 pm
- Duracién: 60 min.
2. Metas alograr:
Establecer la relacion estrecha entre aquello que nos brindan, los recursos
0 bienes para satisfacer a nuestros clientes, en este caso Ministerio de
Educacion.
3. Estructura de la sesion:

MOMENTOS ESTRATEGIAS RECURSOS TIEMPO

- Observan yleen el diagrama de flujo presentado en el Anexo | Recurso verbal
N° 1

- Por medio de una tormenta de ideas responden las | Anexo N°1
siguientes preguntas: ¢Cual es el primer paso que debo
seguir al comenzar el afio escolar? sen qué momento se 10 min
realiza el plan de trabajo? ¢Cual es el Gltimo paso que seguir?
¢Cuando tomo en cuenta los objetivos que deseo lograr?
¢ qué es lo que beneficia a la instituciéon?

INICIO

-Se da lugar al debate presentandose el propésito de la
presente sesion: Relaciones mutuamente beneficiosas con el
proveedor.

-En forma grupal usando técnicas de tormenta de ideas, el | Recurso verbal
equipo debe identificar los pasos mas relevantes del proceso
en el diagrama de flujo, estableciendo las respuestas a cada
DESARROLLO pregunta planteada. Anexo N° 2 .
40 min
-Se les presenta un esquema sobre lo que se refiere las
Relaciones mutuamente beneficiosas con el proweedor
Anexo N° 2)

-Se general la metacognicion con las siguientes preguntas: Recurso verbal
¢ Qué aprendi sobre las Relaciones mutuamente
CIERRE beneficiosas con el proveedor? ¢Como aprendi? ¢Para qué 10 in
me sine? ¢Como lo wy a aplicar de ahora en adelante?

4. Evaluacion:

INDICADOR INSTRUMENTO

- Conoce los conceptos basicos establecidos
-Trabaja en equipo escala valorativa
-Utiliza los términos basicos sobre relaciones mutuamente
beneficiosas con el proveedor, para determinar cuales son los
recursos mas pertinentes.

INICIO
X —

5. Anexos

Anexo N° 1




Anexo N° 2

RELACIONES MUTUAMENTE
BENEFICIOSAS CON EL PROVEEDOR:

Una organizacion y sus
proveedores son
interdependientes,

y una relacion
mutuamente

beneficiosa
aumenta la capacidad
de ambos para crear
valor

Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor:

Una organizacion y sus proveedores son interdependientes, y una
relacion mutuamente beneficiosa aumenta la capacidad de ambos
para crear valor.

Beneficios claves:

Mayor habilidad para crear valor para ambas partes
Flexibilidad y velocidad para efectuar respuestas conjuntas a
las r idad ié del do o a las r idad

y expectativas del cliente
Optimizacion de costos y recursos

SESION N° 16

(Continuacion)

1. Datos Informativos

- Nombre de la sesidon: Relaciones mutuamente beneficiosas con el

proveedor

- Dia: 8 de noviembre del 2017

- Hora: 5:00 pm- 6:30 pm
- Duracién: 60 min.
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2. Metas alograr:
Establecer la relacion estrecha entre aquello que nos brindan, los recursos
0 bienes para satisfacer a nuestros clientes, en este caso Ministerio de
Educacion.

3. Estructura de la sesion:

MOMENTOS

ESTRATEGIAS

RECURSOS

TIEMPO

INICIO

- Observan el video_respecto al octavo principio de gestion
de calidad

https://www.youtube.com/watch?v=70B pTDIGILE .
Con un ejemplo sobre la aplicacion

-Responden las siguientes preguntas: ¢Qué importancia
tiene este principio en el contexto educativo? ¢Qué factores
se deben tener en cuenta al aplicar este principio?

-Después de entablar un debate se continua con el tema
dandole un enfoque educativo: Relaciones mutuamente
beneficiosas con el proveedor

Recurso verbal

Proyector
Multimedia

10 min

DESARROLLO

- A partir de los esquemas presentados de este principio,
elaboran su propio diagrama de flujo de la institucion.

-Exponen sus diagramas de flujo elaborados acerca de como
lograr las Relaciones mutuamente beneficiosas con el
proveedor,

Se hace un breve repaso sobre lo 8 principios de la gestion
de la calidad.
https://www.youtube.com/watch?v=YAG TsWBmmFo

Recurso verbal

Anexo N° 2

40 min

CIERRE

-Se aplica la metacognicién con las siguientes preguntas:

¢, Qué aprendi sobre las Relaciones mutuamente
beneficiosas con el proveedor? ¢Cémo aprendi? ¢Para qué
me sirne? ¢Coémo lo vy a aplicar de ahora en adelante?

-Se les aplica una encuesta para recoger datos sobre su
aptitud y actitud frente al tema abordado. (Anexo N°2)

Recurso verbal

Anexo N° 2

11 in

INDICADOR

INSTRUMENTO

- Conoce los conceptos basicos establecidos

- Trabaja en equipo

-Reconoce la utilidad que le debe dar a los bines y servicios
gue nos brinda el Ministerio de Educacion.

Se comprometa a aprovechar los beneficios que nos brindan
los recursos para satisfacer las necesidades de los clientes
(estudiantes).

escala valorativa
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https://www.youtube.com/watch?v=70BpTDl6iLE

4. EvaluaCién: 8 PRINCIPIOS Principio 8: Relaciones mutuamente
beneficiosas con el proveedor
Anexos e O '
Anexo 1 oeserion ALIDAD /
/ / Comunicacién e involucramiento total de ambas partes
Anexo N° 2
ENCUESTA
N° ESCALA DE VALORACIONES
ITEMAS NUNCA C‘égég MEDIANAMENTE Slgaﬁ:ﬁ SIEMPRE
1 2 3 4 5
1 | Participas de forma individual en
clase
2 | Participas de forma grupal en
clase
3 | Asumes tu responsabilidad y
compromiso enla clase.
4 | Disponibilidad para trabajar en
equipo
5 | Colaboras con tus compafieros
de clase
6 | Adguisicién de conceptos
7 | Asimilacion de conceptos
8 | Disposicion para intercambiar
ideas
9 | Realiza consolidado del tema
tratado
10 | Establece claras las
conclusiones del trabajo
MATRIZ DE VALORIZACION
CRITERIOS DE ESCALA DE RANGO DEL
VALORIZACION EVALUACION PUNTAJE
Siempre 5 50
Casi siempre 4 20
Medianamente 3 30
Pocas veces 2 20
nunca 1 10
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N° DE
ORDEN

ANEXOS

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE LA

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

-

Distinguido colega se agradece por adelantado su participacién voluntaria en la
presente investigacion titulada: ‘“Plan basado en los principios de calidad para
mejorar la gestion de recursos humanos en una Institucion Educativa. Chepén,

2017” solicitandole, marcar la respuesta que consideres pertinente.

~

_J

5 4 3 2 1
SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

N° Seleccion de las personas Valoraciones
|5 4|3 2 1
1 | Laconvocatoria se difunde adecuadamente
2 | Se ejecuta de forma pertinente la publicacién de las
plazas vacantes en la institucion.
3 | Se difunde de forma adecuada el concurso de la
seleccién del personal.
4 | Se establece los criterios técnicos y procedimientos
adecuados para la seleccion del personal.
5 | Se establece los procedimientos adecuados para la
seleccién del personal.
6 | El comité de seleccién del personal es el adecuado.
7 | Se publica en los plazos establecidos el cronograma
para la seleccion del personal
Evaluacién y control del desempefio ‘5 4 | 3 1
Se establecen de forma clara y concisa los criterios de
evaluacion.
9 | Laevaluacion aplicada es clara y precisa.
10 | se da cumplimiento a las normas establecidas para la
evaluaciéon
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11

Se aplica de forma pertinente el control (monitoreo) del
desemperio docente.

12 | Se ejecuta periddicamente el control (monitoreo) del
desempeiio docente

13 | Se socializa los resultados de la evaluacion docente,
con el fin de mejorar la practica pedagdgica.

14 | La evaluacion del desempefio, se da de forma

transparente y clara.

istema de retribucion en funcion del desempefio individual del

trabajador.

15 | La remuneraciéon percibida esta en funcion a la
condicién (por escalas) en el que se encuentre docente
0 administrativo.

16 | La retribucion va de acuerdo con el desempefio del
trabajador

17 | A la retribucion por el desempefio se da por medio de
reconocimiento y status

18 | La retribucion por el desempefio es netamente
monetaria

19 | Recibe felicitaciones publicas de acuerdo a su labor
realizada

20 | Recibe bonificaciones adicionales por algin ogro
destacado.

21 | Recibe beneficios como retribucion por sus funciones

Formacion en funcidn de las necesidades estratégicas de la empresa.

22 | La institucion le brinda capacitaciéon pertinente de
acuerdo con las normas actuales.

23 | La capacitacion responde a las necesidades de la
institucién.

24 | La capacitacion se la brinda la institucion donde labora,
de forma gratuita.

25 | La capacitacion es brindada por una institucion externa,
la cual solventa con su propio peculio

26 | la capacitacion responde a los objetivos que desea
lograr la institucion

27 | La capacitacion recibida es aplicable para dar solucién
a las necesidades de la institucion.

28 | La capacitacion se brinda de forma constante.
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FICHA TECNICA

1) Nombre : Cuestionario Para Medir la Gestién de los Recursos Humanos
2) Autor : Br. Cubas Acosta, Freddy Alberto

3) Administracion : Individual, colectiva y autoaplicable.

4) Duracion : Variable (promedio 40 minutos).

5) Aplicacion : Personal docente de Institucion educativa publica ”’Zoila Hora

de Robles”’- Chepén
6) Puntuacion : Calificacion manual.

DIMENSION

7) Distribucion de items:

8) Validez:

Puntajes

El presente instrumento se valida estadisticamente por Pearsony a través del juicio de

expertos.
9) Confiabilidad:

Por consistenciainternaatravés de Alfa de Cronbach.
10) Leyenda

Para la puntuacién se considera:
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SIEMPRE CASI A VECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA
11) Tabla de puntuacion general:
Mayor Involucrar Total,
autonomia Evaluar el alos general
para desempefio profesores Gestionar la
Escala gestionar P con los convivencia y
los de los resultados el clima .
docentes .. Min | Max
recursos de sus organizacional
humanos estudiantes
DEFICIENTE 7-16 7-16 7-16 7-16 28 65
REGULAR 17-27 17-27 17-27 17-27 66 | 102
BUENO 28-35 28-35 28-35 28-35 103 | 140
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ANEXO N| 3 VALIDACION DE EXPERTOS Y AIKEN

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez, Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
Cuestionario de Gestién de recursos humanos. Agradezco anticipadamente su
valiosa contribucion.

DATOS PERSONALES (Por favor sirvase completar la informacion)
Nombres y apellidos: Liws Juaw Quuroz Cestro

Profesion Jicewciad 0 exa Cetereo ciou .
Grado académico: Haests e em B nistratou ole o Paucacdou
Gestién Educativa

Afiliacion institucional: 2

Area de experiencia profesional:  fdwrwistra crou

Tiempo de experiencia profesional: 31 a%os

INFORMACION DEL INSTRUMENTO

Nombre original: Cuestionario Gestion de recursos humanos

Autor: Fombrum (et al. 1984))

Adaptacion peruana: Fredy Alberto Cubas Acosta (Chepén- Pert, 2017)
Método de evaluacién: Individual-Colectiva

Poblacién: Docentes de la institucién educativa” Zoila Hora de Robles”.
Duracién: De 15 a 20 minutos.

Numero de items: 28

BASE TEORICA DEL INSTRUMENTO
Gestion de Recursos Humanos es el conjunto de conocimientos, competencias

y habilidades que posee toda persona y que lo pone de manifiesto al desarrollar
una actividad en la empresa, otorgandole valor a la institucién en relacion al
potencial que muestra dia a dia. (Gémez-Llera, 1998).

Es a partir de la década de los 80, se inicia una nueva concepcion en gestion
de los recursos humanos, asi tenemos a: Fombrum, Tichy y Devanna (1984)
quienes estructuraban el modelo emparejado aduciendo que la gestién de los
empleados para la organizacién era considerada como un negocio. Visto de
esta manera los trabajadores sumaban como un recurso mas de la empresa,
que al igual que cualquier herramienta tenia su fecha de caducidad y podia
quedar fuera cuando esta ya no la necesitara.
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Cuarta Dimensién: Formacion en funcién de las necesidades estratégicas de la

empresa.

Objetivo de la dimensién:

Medir el nivel de bisqueda estrategias en funcion de las necesidades estratégicas

de la empresa.

Indicador

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones o
recomendaciones

La  capacitacién
responde a las
necesidades de la
institucion.

La institucion le
capacitacion
acuerdo con
actuales.

brinda
pertinente de
las normas

4

La capacitacion responde a las
necesidades de la institucion..

Y

La capacitacion se brinda de
forma constante.

La capacitacién
es brindada por
una institucion
externa, la cual
solventa con su
propio peculio.

La capacitacion se la brinda la
institucion donde labora, de
forma gratuita.

b

La capacitacion es brindada
por una institucion externa, la

cual solventa con su propio
peculio.

Y

<

La capacitacion
responde a los
objetivos que desea

la capacitacién responde a los
objetivos que desea lograr la
institucion.

~

agmris mateicioo. La capacitacion recibida es

aplicable para dar solucién a
las necesidades de la
institucion.

Firma de evaluador:

DNI: A600SS9 5
Numero de colegiatura:

@»’/
¥

AOIGS5663

APRECIACIONES U OBSERVACIONES GENERALES:
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MATRIZ PARA VERIFICAR COHERENCIA ENTRE DIMENSIONES INDICADORES E ITEMS DE LOS INSTRUMENTOS
Gestién de los recursos humanos.

Problema Hipotesis Objetivo Método Variable DEF. DEF. DIMENSI | INDICADORES ITEMS ESCA
CONCEPTUAL | OPERACIONAL ONES
5 4
En qué | Hi: Disefio Gestion de | Es el conjunto de | Cuestionario para | Seleccion | Se  ejecuta de | La convocatoria  se
medida la | Laaplicacion | OBJETIVO | correla los conocimientos, la gestion de | de las | forma pertinente | difunde adecuadamente.
aplicacion | del plan GENERAL | Cional. Recursos competencias  y | recursos personas. la publicacion de )
del plan | basado en los Humanos . las plazas vacantes | Se ejecuta de forma
St ; habilidades  que | humanos, RIE 2 ey
basado en | principios de | Determinar g £y I en la institucion. pertinente la publicaciéon
los calidad en qué Poses foga petionn. | SbAIC0 POt @ de las plazas vacantes en
principios | mejora el medida la y que lo pone de | autor  Freddy la institucion,
de calidad | nivel de la aplicacion manifiesto al | Cubas  Acosta,
mejorara | gestion de del plan desarrollar  una | con 4 Se difunde de forma
el nivel_de recursos ba;a@o enlos actividad en la | dimensiones : adecuada el concurso de
la gestion | humanos de pnpcmios de empresa, la seleccion del
de los docentes call.dad otorgandole valor | Consta de 28 pessondl. -
recursos dela mejorara el 6 Toitinicibe e | B AT Se establece los | Las plazas que existen
humanos | institucién nivel de la v : 0 S criterios técnicos y | en la institucion entran a
de  los | educativaN°® | gestion de relacion al | cuales se medira procedimientos coneurso.
docentes 80830 “Zoila | recursos potencial que | con escala adecuados para la | Se publica en los plazos
(':le e la | Horade humanos de muestra dia a dia. | ordinal, con las seleccion del | establecidos el
msutugxén ROb]F’S’ide la | los docentes (Gémez-Llera, valoraciones 5 personal. cronograma para la
educativa | provincia de e 1998). SIEMPRE, 4 seleccion del personal
N° 80830 | Chepén - institucion El comité de |Se  establece los
S . : o CASI ! ;
Zoila 2017. educativa N SIEMPRE3 A seleccion del | procedimientos
Hora de 80830 “Zoila 2 personal es el | adecuados para la
Robles™ HO: | Hora  de VECES ,2 CASI adecuado. seleccion del personal
de la | Laaplicacién | Robles”dela NUNCA, 1 El comité de seleccion
provincia | del plan provincia de NUNCA del personal es el
de basadoenlos | Chepén - adecuado. :
Chepgn— principios de | 2017. Evaluacion | Se establecen de | Se establecen de forma
20177 calidad nl° y control | forma clara 'y | clara y concisa los
fasds &l concisa los | criterios de evaluacion.
nivel de la
78
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gestién de desempeiio | criterios de | La evaluacion aplicada
recursos evaluacion, es clara y precisa.
humanos de La evaluacion del
los docentes desempefio se da de
dela forma transparente y
institucion clara.
educativa N° se da cumplimiento a
80830 “Zoila Se da | las normas establecidas
Hora de cumplimiento a | para la evaluaciéon
Robles™ de la las normas | Se socializa los
provincia de establecidas para | resultados de la
Chepén — la evaluacién. evaluacién docente, con
2017. el fin de mejorar la
practica pedagogica.
Se ejecuta | Se aplica de forma
periédicamente el | pertinente el control
control (monitoreo) del
(monitoreo)  del | desempeiio docente.
desempeiio Se ejecuta
docente periédicamente el
control (monitoreo) del
desempefio docente.
Sistema de | La remuneracién | La remuneracion
Retribucio | percibida estd en | percibida estd en
n en | fincion a la | funcién a la condicién
Funcién condicion  (por | (por escalas) en el que se
del escalas) en el que | encuentre docente o
Desempeii | se encuentre | administrativo.
() docente 0 | A la retribuciéon por el
Individual | administrativo. desempefio se da por
del medio de
Trabajador. reconocimiento y status,
La retribucion por | La retribucién va de
el desempefio es | acuerdo con el
netamente desempefio del
monetaria trabajador
La retribucién por el
desempefio es netamente
monetaria.
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Recibe beneficios
como retribucién
por sus funciones
y logros
destacados.

Recibe felicitaciones
puiblicas de acuerdo a su
labor realizada.

Recibe bonificaciones
adicionales por algin

| ogro destacado.

Recibe beneficios como
retribucion por sus
funciones

Formacién
en funcidon
de las
necesidade
s
estratégicas
de la
empresa.

La capacitacion
responde a las
necesidades de la
institucion.

La institucion le brinda
capacitacion pertinente
de acuerdo con las
normas actuales.

La capacitacion
responde a las
necesidades de la
institucién.

La capacitacion se
brinda de forma
constante.

La capacitacion es
brindada por una
instituciéon

externa, la cual
solventa con su

propio peculio.

La capacitacion se la
brinda la institucion
donde labora, de forma
| gratuita,

La capacitacion es
brindada por una
institucién externa, la
cual solventa con su
propio peculio.

La capacitacion
responde a los
objetivos que
desea lograr 1la
institucion.

La capacitacion
responde a los objetivos
que desea lograr la
institucion.

La capacitacion recibida
es aplicable para dar
solucion a las
necesidades de la

institucion. 7

80
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V de Aiken para determinar validez de constructo basada en el contenido de la gestion de recursos humanos

Nota V=V de Aiken, IC Intervalo de confianza

V de Aiken para determinar validez de constructo basada en el contenido de la gestion de recursos humanos

Validez de Aiken segun el criterio de CLARIDAD

Total (S) .V' Validez por items
Di ) it JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ IJUEZ Aiken
imensiones em 1 2 3 4 5 Sumatoria S/ (n
ESCALAS

de acuerdo (c-1))

1 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

2 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

3 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

Seleccion delas personas 4 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

5 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

6 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

7 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

8 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
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Evaluacion y control del
desempefio

15

1,00

Fuerte validez

10

15

1,00

Fuerte validez

11

15

1,00

Fuerte validez

12

15

1,00

Fuerte validez

13

15

1,00

Fuerte validez

14

15

1,00

Fuerte validez

Sistema deretribucion en
funcion del desempeiio
individualdel trabajador

15

15

1,00

Fuerte validez

16

15

1,00

Fuerte validez

17

15

1,00

Fuerte validez

18

15

1,00

Fuerte validez

19

15

1,00

Fuerte validez

20

15

1,00

Fuerte validez

21

15

1,00

Fuerte validez

Formacidnenfuncién de
las necesidades
estratégicas de la

empresa.

22

15

1,00

Fuerte validez

23

15

1,00

Fuerte validez

24

15

1,00

Fuerte validez

25

15

1,00

Fuerte validez

26

15

1,00

Fuerte validez

27

15

1,00

Fuerte validez

28

15

1,00

Fuerte validez
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Total: Validez del instrumento 6 indice general 15

Nota V=V de Aiken, IC Intervalo de confianza

1,00

Fuerte validez

Validez de Aiken segun el criterio de COHERENCIA

Total (S) .V' Validez por items
. . . JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ Aiken
Dimensiones Item 1 2 3 4 5 Sumatoria S/ (n
ESCALAS
de acuerdo (c-1))
1 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
2 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
3 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Seleccion delas personas 4 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
5 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
6 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
7 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
8 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
9 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
., 10 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Evaluacién y control del
desempefio 11 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
12 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
13 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
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14 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

15 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

16 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

17 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Sistema de retribucién en

funcion del desempefio 18 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
individualdel trabajador

19 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

20 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

21 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

22 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

., L, 23 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Formacidnenfuncién de

las necesidades 24 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

estratégicas de la

empresa. 25 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

26 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

27 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

28 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

Total: Validez del instrumento 6 indice general 15 1,00 Fuerte validez
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Validez de Aiken segun el criterio de COHERENCIA

Total (S) _V. Validez por items
. . . JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ IJUEZ Aiken
Dimensiones Item .
1 2 3 4 5 Sumatoria S/ (n ESCALAS
de acuerdo (c-1))
1 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
2 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
3 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Seleccion de las personas 4 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
5 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
6 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
7 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
8 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
9 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
10 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

Evaluacion y control del

o 11 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
desempefio

12 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

13 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

14 3 3 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
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15 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

16 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

17 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Sistema deretribucion en

funcion del desempefio 18 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
individualdel trabajador

19 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

20 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

21 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

22 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

L, ) 23 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez
Formacionenfuncién de

las necesidades 24 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

estratégicas de la

empresa. 25 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

26 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

27 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

28 3 3 3 15 1,00 Fuerte validez

Total: Validez del instrumento 6 indice general 15 1,00 Fuerte validez
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SOLICITA AUTORIZACION PARA APLICACION
DE PROYECTO DE INVESTIGACION.

SENORITA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N280830-CHEPEN-CHEPEN-LA
LIBERTAD.

FREDDY ALBERTO CUBAS ACOSTA, identificado con DNI N209456563, con
domicilio en Mz E Lote 19 Urb. Palma Bella, distrito de Chepén, Provincia de Chepén,
Departamento de La Libertad, con el debido respeto me presento ante Ud. para
expresarle:

Que, habiendo elaborado mi proyecto: “Plan basado en los principios de
calidad para mejorar la gestién de recursos humanos en la
Institucion Educativa N2 80830 Zoila Hora de Robles
Chepén- 2017.

con la finalidad de obtener el grado de Magister en Administracién de la Educacion,
solicito su autorizacién para la aplicacién de los instrumentos como el pre-test y el
desarrollo del programa y posteriormente el pos-test, a los docentes seleccionados,

personal directivo, jerdrquico y administrativo como la muestra de la institucion
educativa que usted se honra en dirigir.

Por tanto:

Espero acceda a mi peticién por ser de justicia.

Chepén, 15 setiembre de 2017

FR CUBAS ACOSTA
DNI N© 09456563

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION

1.E. N° 80830 “Z.H.R

LA UBERTAD
" . CHEPEN

RTES
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Z0IA HORA DE ROBLES
Ministerio

de Educacién

INSTITUCION EDUCATIVA N°80830

“ZOILA HORA DE ROBLES”
CHEPEN — LA LIBERTAD

“Afio del Buen servicio al ciudadano”

AUTORIZACION

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA Ne 80830 “ZOILA HORA DE ROBLES DE
CHEPEN, CHEPEN, LA LIBERTAD, QUIEN AL FINAL SUSCRIBE

AUTORIZA:

Al docente FREDDY ALBERTO CUBAS ACOSTA, identificado con DNI N2 09456563, para
que realice la aplicacién del proyecto de tesis denominado: “Plan basado en los

principios de calidad para mejorar la gestién de recursos
humanos en la Institucién Educativa N¢ 80830 Zoila Hora
de Robles. Chepén- 2017.

Trabajo que deberd realizar a partir del 02 de octubre hasta el 28 de
diciembre del presente afio.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada para los fines que estime
conveniente.

Chepén, 02 de octubre de 2017

w
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