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RESUMEN

La presente investigacion intitulada PROPUESTA DE UN PLAN DE
GESTION DE PERSONAL BASADO EN EL LIDERAZGO DIRECTIVO
PARA DESARROLLAR LA EVALUACION OBJETIVA DEL
DESEMPENO DOCENTE EN LA IE. N° 18092, se estructura definiendo
las caracteristicas técnicas de la estrategia integral que permita mejorar

la Evaluacion Obijetiva y el Desempefio docente.

Los resultados muestran que la Institucion Educativa a través de la
evaluacion objetiva que se aplica a los docentes tiene un buen
desemperio a partir de sus competencias, esto significa que la mayoria

de los docentes se encuentran en el nivel bueno.

Finalmente, se recomienda que la institucién educativa debe contar con
un plan de gestién actualizado que permita el verificar el desempefio
docente a través del liderazgo directivo, asi se debe considerar que la
evaluacion objetiva que se aplica a los docentes siempre debe estar a la
vanguardia de la innovacién en el sector educacion, de esta manera se

mejora la calidad educativa en las instituciones del pais.

Palabras clave: Plan de gestiébn de personal, liderazgo directivo,
liderazgo directivo y desempefiio docente.



ABSTRACT

This research entitted PROPOSED PLAN BASED PERSONNEL
MANAGEMENT EXECUTIVE LEADERSHIP TO DEVELOP TEACHER
PERFORMANCE EVALUATION OBJECTIVE IN IE. N ° 18092, the
structure defining the technical characteristics of the comprehensive

strategy to improve the objective evaluation and teacher performance.

The results show that the educational institution through the objective
assessment that applies to teachers has a good performance from its

powers, this means that most teachers are in the good level.

Finally, it is recommended that the school should have a plan of updated
management that allows verifying teacher performance through
management leadership and should be considered an objective
assessment that applies to teachers should always be at the forefront of
innovation in the education sector, thus improving the quality of education

in the country's institutions.

Keywords: management plan, managerial leadership, managerial

leadership and teacher performance.
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CAPITULO I

PROBLEMA DE INVESTIGACION

I. INTRODUCCION.

1.1 Realidad problematica.

Las instituciones educativas en todo el mundo juegan el rol mas
importante de la sociedad, la formacion de ciudadanos y ciudadano
depende del adecuado funcionamiento y del éptimo profesionalismo con

la que se desenvuelven sus actores dentro y fuera de ellas.

¢ Pero, como mejorar este profesionalismo, de los docentes? Una de las
estrategias adoptadas por los paises desarrollados en temas educativos
es sin duda la evaluacion del desempefo docente y el desempefio de
liderazgo de parte de los directores de las instituciones educativas; no
como elemento de destitucion por carencias del intelecto y manejo
administrativo, sino con un afan de plantear programas que permitan

mejorar el desarrollo de la educacién en cada uno de los paises.

En Perd, la educacién escolar, especialmente la primaria tiene un
problema serio que resolver la calidad de la educacién, este problema
gue se ha generalizado y que no es tomado con atencion por parte de
estado, se agudiza con mayor celeridad hasta el externo que nuestros

estudiantes ocupan los ultimos lugares en el Rankin mundial.
¢ Y qué decir de las escuelas del ambito rural?
A la falta de calidad educativa, la falta de liderazgo de los directores de

las instituciones publica, la falta de profesionalizacion de parte de los

docentes, entre otros. Siendo la IE. N° 18092 del distrito de Pomacochas,
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provincia de Bongard, region Amazonas. Una de las mas afectadas por
este problema.

1. A nivel internacional

El (MINEDU, 2005), En su columna “Altablero”. Sefiala que los paises
deben orientar la educacion a formar generaciones modernas, teniendo
como base la evaluacion docente, ademas se debe contar con un
proceso educativo integral, sistematico y participativo, basado en 6
principios bésicos: caracter masivo y con equidad de la educacion;
relacion estudio y trabajo; participacién democratica de toda la sociedad
en las tareas de la educacion; coeducacion y escuela abierta a la

diversidad; atencion diferenciada e integracion escolar; y gratuidad.

Para (EducarChile, 2006), luego de buscar alternativas de mejora de la
educacion, en cuba se dieron cuenta que la evaluacion se convierte en
un instrumento especialmente disefiado para medir el trabajo en la sala
de clases, siendo a través de cuatro categorias: MB (muy bien), B (bien),

R (regular) y M (mal).

Bajo esta idea, aquel profesor cuya calificacion es “M”, se le otorga un
afio sabatico, comprometiéndose a estudiar y manteniendo su sueldo
integro, luego de la cual, en caso de no lograr mejorar la segunda

calificacién, sencillamente se prescinde de sus servicios.

En tanto para (Shulmeyer A. , 2017), sefiala que el rol del profesor
moderno tiene que ver con relaciones distintas con el educando, es decir,
cambiar de paradigma, pasar de la funcidén del impartir conocimientos al
de docente que ayuda al estudiante a la exploracién de visiones del

mundo.
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Los retos a que se enfrentan los docentes en el proceso y quehacer

educativo se vinculan con la vida y condiciones escolares.

En ese contexto, en algunos paises latinoamericanos, aun se nota la
existencia de sindicatos con mantencién de actitudes de rechazo a la
implementacion de la evaluacion docente, cerca del 31% de los paises
de américa latina observa clase de manera directa con el fin de evaluar

el desempefio docente.

2. A nivel nacional

(Rojas A., 2010) en su articulo para el diario la Republica, da a conocer
gue la problematica de la baja calidad en la educacion de Perd, se debe
a que los docentes no se preocupan en mejorar formas de ensefianza,
eso trae como consecuencia la actual situacion de la educacién en el

pais.

En tanto que, con la Ley de la Reforma Magisterial, se plantea cuatro
tipos de evaluaciones, para los cuales los maestros tienen tiempo
suficiente para capacitarse. Por lo tanto, hay que entender que “antes de
los derechos laborales, estan los de los nifios a tener mejor educacion

con profesores mejor preparados”.

El (MINEDU, 2005), Pert se ha empefado a lograr nuevos cambios en
la educacion de nuestros educandos de la Educacion Béasica Regular,
realizando capacitaciones a los maestros periédicamente o semestral,
con diferentes tipos de evaluaciones, es por ello que el Ministerio tiene
una gran responsabilidad para hacer de la educacion una de las mejores
del mundo. Asi el Ministerio de Educacion tiene sus planes de gestion
qgue indica el liderazgo directivo para desarrollar la evaluacién del

desempeiio docente.
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En el Pert es muy temprano comentar acerca del sistema de evaluacion
docente. Se encuentra en proceso de cimentacion. El estilo peruano
debe valorarse partiendo del contexto magisterial y de cual ha sido la
politica educativa con referencia a la formacién del profesor y luego de
su implantacion en lo que respecta el desempefar la funcion docente,
(Saravia & Lopez de Castilla, 2013),

Esta experiencia impuesta en Perl, desea aportar a pesar de sus
contradicciones, continuar con la construccion de una cultura evaluativa
de los docentes, convirtiéndose en un proceso muy complejo en la cual
la riqueza del trabajo interdisciplinario contribuira cada vez mas a la
utopia que es la calidad educativa, a fortalecer la profesionalizacion del
pedagogo y a la mejora de las instituciones que forman profesores e
instituciones educativas de la sociedad.

3. A nivel Regional

La Regiébn Amazonas no es ajeno a esta problematica, pues se ha visto
en la necesidad de desarrollar capacitaciones de planes de gestion que
ayuden al liderazgo directivo, asi con ayuda de los entes educativos
evaluar el desempefio docente en la instituciones educativas, asi los
logros educativos beneficiaran a la Regién y por ende al pais, de esta
manera, se ayuda por el Plan Bicentenario y el Proyecto Educativo
Regional (PER), efectuadas desde el afio 2003, donde se integra a todas
las comunidades, para un didlogo y la mejora de la educacion, en el afio
2007 la Educacioén Intercultural Bilingle se oficializé en nuestra region
para una mejor sostenibilidad en los recursos propios, sin dejar de lado
su cultura, con ello se busca una educacion con capacidades, actitudes,
conocimientos y estrategias que contribuya al desarrollo éptimo de la
region Amazonas, (DREA - AMAZONAS, 2003),
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La educacion en la regidbn Amazonas se encuentra con cifras nada
alentadores. De los resultados de la (ECE, 2013) los alumnos(as) del
segundo grado de primaria en Comprension Lectora se ubico el 19,2%
en <inicio>, 53,3% en<proceso>y 27,5% en <satisfactorio>; en el 2014
fue en <inicio> 14,4%, en <proceso> 46,2% y en >satisfactorio> 39,3%.
En el Area de Matemética el resultado fue 33,6% en <inicio>, 31,3% en

<proceso> Yy 35,1% en <satisfactorio>, (Portocarrero Melendez, 2016),

1.2. Trabajos previos.

1. A nivel internacional.

(Arratia, 2010), en su tesis denominada: "DESEMPENO LABORAL Y
CONDICIONES DE TRABAJO DOCENTE EN CHILE: INFLUENCIAS Y
PERCEPCIONES DESDE LOS EVALUADOS”, Nos indica que el
Desempefio Docente tuvo buenos resultados en su evaluacion, de
acuerdo a su percepcion y su satisfaccion personal, los docentes
trabajan de acuerdo a las circunstancias de lo que se presenta la
sociedad actual y su satisfaccibn como docentes es de acuerdo a lo que
perciben econdmicamente y la demanda social, esto influirh en la

evaluacion de su desempefio.

Relevancia. - Esta investigacion es relevante para la tesis porque una de
las variables que ha utilizado guarda relacién con lo dicho por (Ramirez,
2011) en su investigacion y muestra que relacién entre el liderazgo

directivo y el desempefio docente hay una gran importancia.

(Montiel, 2012), en su trabajo de investigacion intitulada: “EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DEL DIRECTIVO Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES EN EL NIVEL DE
EDUCACION PRIMARIA”, expone que el liderazgo transformacional del

director educativo y el desempefio laboral docente en las instituciones
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educativas en el nivel de educacion primaria ha demostrado tener un
amplio dominio de las estrategias, técnicas e instrumentos para un
aprendizaje ensefianza, de esta manera, la comunicacion juega un papel
importante para el logro de los objetivos planteados, asi se ha visto la
integracion entre docentes y alumnos para mejorar la calidad educativa,
siendo el liderazgo una funciébn que cumplen cada uno de los entes

educativos de acuerdo a sus actividades.

(Raxuleu, 2014), en su tesis sobre Liderazgo del director y desempefio
pedagdgico docentes, realiza un estudio a una poblacién de 237
individuos, de los cuales 9 de ellos so directores, 70 son profesores de
aula y 158 son alumnos de tercer grado, la investigacion arrojo como
resultado que existe un importante vinculo entre el liderazgo del director

y el desempefio docente.

Relevancia. - Esta investigacion es relevante para la tesis porque una de
las variables que ha utilizado guarda relacién con la investigacion y
muestra que la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio

docente existe correlacion para mejorar la calidad educativa.

2. A nivel nacional.

Segun; (Bustamante, 2012), en su investigaciéon que lleva por titulo:
"DESEMPENO DOCENTE EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA
POLICIAL DE LA REGION CALLAQO”, Nos explica que en el desempefio
de los docentes de secundaria se obtuvo buenos indices que pudo
elevar el sistema de evaluacion y de tal modo se tienen una gran
aceptaciéon cuando los docentes son evaluados para la mejora de la
calidad y fortalecer sus estrategias, corregir algunas dificultades en el
manejo de nuevas técnicas y enfoques, al final se logro visualizar un
buen desempefio profesional en esta institucion policial en el callao en
el afio 2009.

17



Relevancia. - Esta investigaciébn es relevante para la tesis porque
demuestra que el desempefio docente es fundamental para el

mejoramiento de la calidad educativa.

En tanto que; (Zarate, 2011), En su investigacion: “LIDERAZGO
DIRECTIVO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE PRIMARIA DEL DISTRITO DE INDEPENDENCIA,
LIMA”, que la dependencia entre el liderazgo directivo y el desempefio
docente de educacién Primaria enlazé una tolerancia y sus resultados

relacionados facilitaron que el Chi cuadrado es 27.13 considerado alto.

Los entes educativos se comprometen a implementar una
autoevaluacion y certificacion de calidad educativa para un buen
desempefio docente, con evaluaciones periddicas de hetero evolucion
entre alumnos, docentes y directivo, también buscan que los actores de
la comunidad y autoridades sociales logren que los estudiantes al

finalizar tengan acceso a trabajo y una retribucion econémica.

Relevancia. - Esta investigacion es relevante para la tesis porque una de
las variables que ha utilizado guarda relacién con la investigacion y
muestra que relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente

es importante.

Mientras que; (Reyes, 2012), en su estudio que lleva por titulo:
“LIDERAZGO DIRECTIVO Y DESEMPENO DOCENTE EN EL NIVEL
SECUNDARIO DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE VENTANILLA -
CALLAQO”, se hizo un estudio aplicandose un instrumento para
determinar el liderazgo directivo a una poblacién conformada por
cuarenta docentes, determinandose que no existe relacién entre los
aspectos de estudios, es decir, no se pudo confirmar la hipotesis general
debido a que no hay presencia de relacion significativa entre la
percepcion de los estilos de liderazgo directivo segun la escala de Likert,

propone tener en cuenta una buena informacion, correlacién y sobre
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todo fijarse bien los instrumentos a aplicar, buscar la interrelacién entre
docente vy lider, tener un analisis inferencial considerando aspectos
individuales de los docentes tales como su grado de instrucciéon, su
estatus y su antigliedad en el servicio entre otras cosas para realizar un

estudio exitoso.

Relevancia. - Esta investigacion es relevante para la tesis porque una de
las variables que ha utilizado guarda relacion con la investigacion y
muestra que para tener éxito en el estudio se necesita una buena
informacién y manejar correctamente el instrumento de evaluacion, pues
el instrumento a utilizar en la investigacion tiene informacién relevante

para conocer la relacion que existe entre las variables de estudio.

Asimismo; (Cervera, 2012), en su tema materia de estudio: Liderazgo
Transformacional del Director y su relacion con el clima organizacional
en las Instituciones Educativas del Distrito de los Olivos. Aplicé la escala
de Liderazgo Transformacional y el inventario de Clima Organizacional
de Halpin y Croft a una poblacién muestral de 171 profesores de 05
Instituciones Educativas; los resultados demuestran la existencia de
correlaciones significativas entre el Liderazgo Transformacional y el

Clima Organizacional.

4. A nivel regional.

De acuerdo a lo expresado por (Mendoza, 2015), en el “Plan de Gestién
basado en el liderazgo dentro de la nueva educacion de calidad y el
paradigma docente en la Region Amazonas”, nos habla que liderazgo de
los docentes en la region Amazonas ha ido incrementandose de acuerdo
a las politicas educativas enmarcadas en el Marco del Buen desempefio
docente, las evaluaciones constantes para los docentes ya sean
contratados y/o nombrados demuestra su grado de preparacion y su
aceptacion paulatinamente de que la evaluacion es un medio de

verificacion por la cual el Director o ente como Direccién Regional de
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Educaciéon o el mismo Ministerio de Educacién, mejoran su calidad de
respuesta, preparacion a los desafios educativos de este milenio.

Relevancia. - Esta investigacion es relevante para la tesis porque una de
las variables que ha utilizado guarda relacién con nuestra investigacion
y muestra que relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio

docente.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

Las teorias que se relacionan con el tema de estudio, no han cambiado
mucho o casi nada, la esencia de la cual no vamos a ocupar, son
precisamente las teorias mas importantes desarrolladas a lo largo de las
diversas investigaciones, por eso citaremos aquellas que aun se

encuentran en vigencia.

Plan de Gestion de personal y Liderazgo Directivo:

1. Plan. - (Carrera, 2014), define al plan como el conjunto vinculado
entre metas y materiales, cuya finalidad es la orientacibn a un
movimiento humano en una direccién adelantada. Bajo ese concepto, el

plan es una idea o intencién que se utiliza para desarrollar una accion.

2.Gestion. — (Raxuleu, 2014), Define a la Gestibn como el dinamismo
gue todos los trabajadores tienen y con ello a instituir las metas y medios
de su préctica y obligar la agrupacion de los empleados, asi elabora la
maniobra del progreso y confecciona el trabajo del personal. Es decir, la
gestion son las acciones que se realizan con fines de solucion a asuntos

o temas pendientes de solucién o mejora.

3.Un Plan de gestion. — (Rabinowitz, 2016), Es un disefio sobre la mejor

forma de manejar la organizacion durante sus actividades periédicas y a
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extenso plazo, emprender la forma en que las personas de la distribucion
realizan su trabajo y el marco general, realista e sabio, en el que estas

técnicas operan.

El plan de gestion es aquel que contiene los proyectos, las idea, etc. Que
se realizaran en un determinado tiempo, pudiendo ser a corto, mediano

o largo plazo.

Para (Pefia, 2017), un plan de gestidon puede tener diversas partes o
fases, explicadas en el siguiente cuadro.

Identificacion Elaboracién del Rl
de la necesidad. Plan. aceptacion.
Determina si es Define los Esla uI_tltma false y
S requisitos elaboracion e
desarrollar un requerimientos y olantacion del
plan'y por que recursos. implantacion de

plan.

4.Liderazgo. - segun, (Vereau y Cojal, 2005), cita por (Lezama, 2016),
sefialan que es el acumulado de métodos, habilidades gerenciales o
directivas que obligan a los seres humanos a ser cada dia mejor,
logrando tener metas en comun de dirigir correctamente a la entidad. el
liderazgo trae consigo consecuencias, en especial cuando se quiere
cambiar las cosas, siempre el liderazgo orienta a las personas a mejorar,

en este caso se desea mejorar la calidad educativa, (Lezama, 2016)

5.El gestor como lider. - el gestor como lider siempre indica la meta
gue desea alcanzar, ya tiene un futuro pronosticado para la organizacion,
ademas siempre tiene en cuenta las grandes dificultades que tiene que
afrontar, sin embargo, también posee las posibles soluciones, (Lezama,
2016).
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6.Liderazgo directivo. — (Valdivia, 2013) confirma que los directores
seguros, creativos, proactivos siempre llevan a la institucion a una
organizacion saludable donde todos trabajan conjuntamente; aseguran
las metas a alcanzar; lo importante es reunir a todos los entes educativos
para la toma de decisiones, y ademas saber como debe ir la institucion

en el futuro, proyectan y monitorean el trabajo académico.

Para (Bare, 2012), existen tres tipos de liderazgo:

a) Liderazgo transaccional.

Este tipo de liderazgo es también llamado liderazgo institucional, en este
tipo de liderazgo, el representante de la institucion educativa o de la
empresa, tiende a realizar cambios en beneficio de la institucion, siendo
menester llevar un clima adecuado dentro de la entidad, de esta forma
los entes educativos o0 empleados se sentirdn protegidos para seguir

avanzando y alcanzar las metas establecidas.

Este tipo de liderazgo siempre tiende al cambio cuando no resulta lo que
se ha planeado como meta, entonces se debe ecurrir al cambio de
personal o al traslado a otros miembros a diferentes instituciones con la
finlidad que la instancia siga en el proceso de construir una mejora de la
calidad entre todos sus trabajadores. Asi, los entes educativos estaran
contentos puies notaran los cambios y observaran las necesidades para

seguir en este proceso de cambio.

Se debe tener en cuenta que en este tipo de liderazgo muchas veces se
toma el cambio de personal como un tema de caracter politico o

simplemente porque el trabajador no es aceptado por el lider.
Es por ello, que plantea al liderazgo transaccional de dos modos: a

manera de amparo casual, se premia al trabajador por todo lo que realiza

en beneficio de la comunidad educativa o de su organizacion y a manera
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sancion contingente, se corrige a los trabajadores cuando no se alcanza

las metas establecidas, reformulando el trabajo, (Escudero, 2017).

b) Liderazgo transformacional.

Analizando lo dicho por (Escudero, 2017), en este tipo de liderazgo se
advierte a los actores educativos que se va a realizar transformaciones
que con el transcurrir del tiempo las érdenes serdn mayores y de peso
fuerte, esto se realiza con la finalidad de contribuir a alcanzar los
objetivos y metas que se han propuesto para la instancia o institucion.
Esto significa que las actividades programadas pueden constituirse en

trabajo bajo presion.

Para Burns, el ente superior cuando tiene un visén y la comparte con
todos los trabajadores, entonces todos trabajan con miras de cumplir
esta vision, asi se logra transformar a la organizacion para el beneficio
comun de todos y de la sociedad. los entes superiores a través de los
directivos deben satisfacer las necesidades de los entes que laboran en
las instancias u organizaciones de esta manera se toman conciencia y
se involucran mas con su participaciébn para alcanzar los objetivos

esperados. (Velaz, 2012)

c) Liderazgo instruccional.

segun (Bare, 2012), este tipo de liderazgo busca realmente la calidad en
la instancia u organizacion, pues todo abarca solamente la calidad, ya
sea en la ensefianza o en otra actividad que realicen los trabajadores.
(Cartagena, 2015), afirma que el Liderazgo instruccional son acciones

que se desarrollan con la finalidad de mejorar los aprendizajes del

estudiante.
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(Rojas, 2010), cita a (Alvarez,1998) quien refiriéndose a las instituciones
educativas donde los entes educativos forman parte importante del
proceso ensefianza aprendizaje menciona que este tipo de liderazgo es
fundamental para el éxito de una empresa o institucion, de esta manera,
los entes educativos participantes ponen todo su esfuerzo para llegar a
los objetivos propuestos, enrumbando asi a la organizacion a ser lider

en la sociedad.

(Farro, 2010), indica que este tipo de liderazgo propone a los directivos
establecer un buen clima institucional para que los trabjadores realicen
sus labores sin tener dificultades con los demas, de ello depende llevar
adelante a la organizacion para cumplir las metas que se ha establecido.
En este sentido, los profesores de las instancias educativas deben tener
presente que ellos son ente importante para la transformacién e
instruccion de la institucion que beneficiara con el tiempo a la sociedad.
En coclusion: el liderazgo instruccional, se convierte en la trasformacion

de las aulas en comunidades de aprendizaje.

Dimensiones del liderazgo Directivo

a) Administrativo, los directores de las instituciones educativas para ser
un buenos administradores deberan preocuparse de la parte
organizacional de la institucion, de tal manera que cuando se logre
establecer el ordden, se puede lograr los objetivos planteados y avanzar
para lograr un buen desmeperiio y liderazgo directivo, (Rodriguez, 2012)

b) Autocrético, los directores son arbitrarios, realizan sus acciones sin
consultas al personal que redunde en beneficio de la organizacion, lo
malo es que toman decisiones sin preguntar, pero, a veces se necesitan

de lideres autoritarios para el progreso de la entidad, (Rodriguez, 2012)

c) Colaborador. el lider debe ser siempre empatico, solidario y

colaborador para que la institucion cumpla sus metas y objetivos
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establecidos en el proceso de evaluacion y desempefio de sus
servidores. (Martinez, 2012)

d) Democratico. un lider democrético se define por saber escuchar y
compartir las ideas para luego en consenso buscar alternativas de
solucion que conlleven al éxito de la organizacion, asi las
responsabilidades son compartidas y realizadas pro todos, es decir la

toma de decisiones es de todos (Noriega, 2015)

Evaluacion Objetiva y el Desempefio docente:

Evaluacion. — (Guerrero, 2013), Conceptualiza que la evaluacion es un
proceso para conocer las fortalezas, las oportunidades, las debilidades
y amenazas que existen en el desempefio docente con la finalidad de
rescatar todo lo bueno e ir mejorando cada dia. Todo proceso de
evaluacion se encuadra en ciclos, dichas etapas son observada por el
director sin prescindir del monitoreo de verificacion de las habilidades
gue cuentan los profesores y de ahi partir para continuar avanzando y

lograr los objetivos trazados.

Funciones de la evaluacion

Para (Kaplan, 2009), todo lo bueno de la evaluacion viene a través de un

proceso, sin embargo las evaluaciones cumplen funciones y estas son:

* Funcion diagnéstica

Consiste en evaluar las fortalezas y las dificultades actuales de cada
trabajador de una entidad, de esta manera se determinaran los aspectos
a mejorar, esto se debe realizar especialmente en educacion. En ese
sentido el diagnéstico se convierte en el eje esencial para todas las

profesiones.
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e Funcién instructiva

Esta funcion, se centra en el fortalecimiento del desarrollo de
capacidades mediante los conocimientos y estrategias utilizadas por el
profesor con el fin de mejorar la calidad educativa en su institucion, la
importancia radica en que soOlo se dedica a mejorar la calidad en

cualquier entidad.

* Funcion educativa

El profesor con los estudiantes juntos debe enfrentarse a situaciones
reales para afrontarlos con éxito y que la instancia sea bien vista en la
comunidad, aqui se demuestra el trabajo y la fuerza de voluntad para

hacer las cosas y encaminarse hacia el cumplimiento de los objetivos.

* Funcion de desarrollo.

Es conocido que toda evaluacion acarrea consecuencias y de su
desarrollo o aplicacion resultan cambios, sin embargo, todos no estan
inmersos en el cambio, son reacios, pero cuando se necesita que el
desempefio sea una caracteristica del docente en las aulas, se deja de
lado tipo de pesares y vamos a buscar juntos una evaluacién que sea

efectiva que conduzca los hilos de la organizacion.

* Funcion de control

La inspeccion es uno de los aspectos que los servidores se resisten a
aceptar, ergo, es necesario hacerlo con el fin de verificar el transcurso
de su labor y cuéles fueron sus mejoras y qué falta optimizar, ello
necesita de buena comunicacion entre director y profesores lograndose
de esta manera efectuar este control cuyo beneficio sera para la

institucion.
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Evaluacion objetiva. -

(Jaén, 2010), la evaluacion objetiva es la que no depende del calculo
subjetivo del evaluador, debido que los textos disefiados estan
cabalmente delimitados y permiten una Unica manera de evaluacion.

Este es el caso de estudios que utilizan test, con interrogantes

encerradas y que s6lo admiten ciertas soluciones como correctas.

Caracteristicas de la Evaluacion Objetiva:

La evaluacion objetiva tiene las siguientes caracteristicas:

a) Distinguir la conducta humana y preparar al docente a estar

adecuadamente informado y crear la ensefianza hacia sus alumnos.

b) Contar con espiritu creativo que motive el aprendizaje de los
escolares, para poder evaluar y responder a sus necesidades.

c¢) Facilidad comunicativa y cualidades éticas y morales, el profesor debe

tener para aplicar y sustentar la evaluacion.

d) Debe ser claro, preciso, sencilla y que conlleve a la autoafirmacion,

para organizar los conocimientos.

Modelos de Evaluacion objetiva:

Para (Miranda, 1999) existen cuatro modelos de evaluacion objetiva:

a) Desarrollo para el aprendizaje de los alumnos. - Con el cual los

alumnos promuevan su aprendizaje y sea una forma sencilla de

responderla y comprenderla.

27



b) Instruccién para el aprendizaje de los educandos. - Vincula los
aprendizajes de acuerdo al contenido y al tema dirigido.

c) Contribucion en el servicio del colegio articulada la comunidad.
Brinda apoyo y facilita que los padres de familia accedan y también
puedan facilitar su aplicacion.

d) Progreso de la profesionalidad y la igualdad docente. - Que
todos accedan y tengan las mismas posibilidades para su desarrollo

personal y profesional

Desempefio docente y sus dimensiones.

Desempefio docente. Para (Olmedo, 2016), el Desempefio docente
debe ser que los alumnos sean activos, planeen sus propias
interrogantes, contar con responsabilidades y tener una educacion de
calidad y nos da un modelo de evaluacion del desempefio docente donde

se precisa lo siguiente:

» Accede a obtener informacion e Involucra valoracién personal y

profesional.

> Envuelve la participacion de todos los sujetos que se ven afectados y

fija la toma de decisiones.

» Mezcla la autoevaluacion, desarrollo continuo, estudio y célculo de la

practica educativa.

> Traslada a la proyeccién de acciones de columna permanente,

formativa, motivadora y guia
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Segun la (SEP, 2015), el desempefio docente proviene de ver las
capacidades, las actitudes, los conocimientos y las estrategias que
posee el docente para evocarlas en el aula y de esta manera saber si el
estudiante ha logrado comprender sus actividades de ensefianza

aprendizaje, de esta manera se indica que se tiene cinco dimensiones.

1. Conocer al alumno, inplica analizar todas las competencias que posee
el alumno para ser evaluado y de esta manera desempefarser en el
mundo del aprendizaje.

En este punto, el profesor deberd hacer un a descripcion de las
técnicas que permitan el progreso en la educacion de los estudiantes,
debe analizar los planes pedagogicos asi como tambien debera de

analizar lo que va a enseifiar en el aula de clase.

2. Organizacién y evaluacion educacional, el educador busca mejorar
sus habilidades a traves de sus implementaciones, ya sean estas en
talleres de capacitacion deonde puedan mejorar sus estrategias
metodoldgicas y lleguen al alumno de la mejor manera y sus actitudes
sean positivas hacia el aprendizaje. Es necesario identificar contextos
0 escenarios, instrumentos de evaluacion con la finalidad de poder

lograr el aprendizaje de los educandos.

3. Mejora continua del docente, el profesro debe saber que mientras
mejor implementado esté en conocimientos el estudiante no tendra que
sufrir, es por ello al desear esta carrera profesional ha tenido que saber
que siempre tidne que estar a la vanguardia del conocimiento para
mejorar la calidad educativa. Se debe estar hacer el analisis del
proceso de ensefianza aprendizaje para poderlos mejorar y estar en
constante actualizacion del conocimiento, usar técnicas y estrategias

heterogeneas para enriquecer la profesion.

4. Responsable en sus profesién, el educador debe saber que esu

responsabilidad con los estudiantes es obligatoria puesto que ellos
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requieren del ejemplo para seguir adelante y surgir en este mundo lleno
de dificultades, es por ello, que la convivencia dentro y fuera del aula
implica mucha responsabilidad para todos los agentes educativos. En
ese sentido, se debera constituir un entorno favorable de convivencia
en la préactica educativa, logrando la aceptacion de los escolares, asi
como también tener muy en cuenta la seguridad del educando para

facilitar su aprendizaje.

. Participacion comunitaria, el educador debe identificarse con la
comunidad en la cual labora, pues es el ente importante para la
realizacion de muchas actividades que involucran un proceso de
ensefianza aprendizaje dentro y fuera de las aulas, el compatrtir con la
comunidad es valiosa cuando se convive en armonia logramos el éxito
de la mejora educativa. En ese sentido, el profesor debe contribuir a
qgue las actividades que realizan las escuelas tengan éxito superando
las dificultades a las cuales se enfrenten; ademas, debera mostratr su

identidad tanto con la instituciéon como con la comunidad.

Mejora continua en educacion

Para (Silva, 2013), la mejora de la escuela es un cambio educativo que
tiene como condicionantes a la escuela como el centro del cambio y al

planteamiento sistematico para el cambio.

La mejora continua en las escuelas aumenta los resultados del alumno;
Centra su atencion en el aprendizaje y la ensefianza; Construye su
capacidad de ocuparse del cambio al margen de su procedencia; define
su propia direccion; Valora su cultura actual y trabaja para desarrollar
normas culturales positivas; cuenta con estrategias para alcanzar sus
objetivos; Estimula las condiciones internas que intensifican el cambio;
mantiene el impetu en periodos turbulentos; y supervisa y evalla su

proceso, progreso, logro y desarrollo. "esta centrado en la escuela;
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implica a todo el personal del centro; Construye una comunidad de
aprendizaje que incluye la comunidad escolar en su conjunto; esta
guiado por la informacion obtenida tanto a partir de datos del centro
docente y sus alumnos como de la literatura de investigacion; Potencia
el desarrollo continuo del profesorado; Fomenta la capacidad de los
alumnos para aprender; y Se centra en el andlisis de la ensefianza y el

curriculo y en el desarrollo de iniciativas para mejorarlo.

Para (Silva, 2013), presenta un modelo global de mejora escolar.

Condiciones de
aprendizaje

Objetivos Estrategias,
y metas — recursos | P I m=)  Productos

Condiciones

..

Segun (Lefcovich, 2011), Cuando de educacién se trata hay dos
cuestiones a tener en consideracion en cuanto a la mejora continua, la
primera de ellas esta referida a la aplicacién de la mejora continua a los
procesos educativos (como asi también a la administracion de los
mismos), y la segunda esta relacionada a la ensefianza de dicha mejora

continua en los centros de ensefianza.

Responsabilidad social como docentes

Segun (Rodriguez, 2017), La responsabilidad social, es asumir
conscientemente el compromiso de garantizar una vida mejor en
comunidad, trabajando en colaboracion y el dialogo, para adoptar

estrategas que nos permitan cumplir con las obligaciones que tenemos
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en nuestra sociedad y tiene que ver con el Aprendizaje autdnomo;
Autocuidado, Se basa en la persona; Pensar por si mismos de manera

critica.

Es en ese compromiso que se debe: Erradicar la individualidad,
Compromiso: en cumplir con sus actividades, Lograr un objetivo
En el siguiente cuadro se resume los aspectos que comprende la

responsabilidad social.

Responsabilidad social
Valor moral Valor ético Valor espiritual
Respeto Justicia Voluntad
Seguridad Equidad Amor
Honestidad Libertad Fe
Responsabilidad Solidaridad Caridad
Tolerancia Responsabilidad Paz
Prudencia Igualdad Armonia
Solidaridad Puntualidad Bondad
Compromiso
Tolerancia
Unidad

Participacién comunitaria

Segun en analisis del (CINTERFOR, 2016), hace mencion a (Calvo,
1986) y sefiala que La relacién entre la participacibn comunitaria en la
gestion de la escuela rural y la eficiencia y eficacia en el logro de la
equidad educativa no es inmediatamente evidente. Sin embargo, desde
hace afos se sabe que los programas destinados a mejorar el bienestar
de la poblacion rural pobre so6lo son efectivos cuando los beneficiarios

participan en la toma de decisiones.

la participacion de la comunidad en la gestion de reformas

educacionales es especialmente relevante para el logro eficiente y eficaz
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de mejoramientos en el aprendizaje de los nifios de medios pobres (y
por ende, de la equidad educativa general). Esto, por sus aportes en dos
grandes planos: la comunicacion intercultural y (sobre todo) la
realizacion de contratos entre actores en el sistema ampliado escuela-

comunidad.

Es prioritario que los maestros aprendan a ser mas que un amigo tanto
para el alumno como para los padres y representantes, esto se debe
buscar para lograr la cohesion en la escuela. Sin embargo, esto no debe
ser unilateral, se hace necesario que los padres y representantes
accionen para participar en las diferentes actividades que se planifiquen,
dado que su involucramiento mejora no solo el clima escolar sino el
desempefio de los estudiantes dado que son parte primerisima en el

proceso de su formacion.

Actualmente las escuelas trabajan intensamente para proveer una
educacion de alta calidad a todos los estudiantes, pero no pueden
hacerlo sin ayuda, la participacion de los padres de familia y la
comunidad es esencial para crear escuelas exitosas y existen diversas
maneras en que los grupos comunitarios, los padres de familia, y otros
adultos que juegan un papel importante en la vida de los nifios pueden
participar en su educaciéon desde el hogar y la comunidad. Por eso es
fundamental que los proyectos a desarrollar en la escuela cuenten con
la participacion activa y consensuada de los representantes, requisito
para ello es que la comunidad educativa en general sea conocedora de
lo que se quiere hacer y se hace en las instituciones educativas.
(Arellano, Bastidas, & Mundo, 2016)
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1.4. Formulacion del problema.

¢,Cual es la propuesta de un plan de gestion de personal basado en el
liderazgo directivo para desarrollar la evaluacion objetiva del desempefio
docente en la I.E. N° 180927

1.5. Justificacion.

a) Cientifica. - El informe contard con el método descriptivo, que
permitira en un futuro validar la confiabilidad a este trabajo de

investigacion.

b) Institucional. - La importancia del estudio radica en que permiten
efectuar dentro del disefio de distribuciones las organizaciones,
programacion importante, permutas en el medio de la institucién, trabajo
de préactica, mejorar el sistema del lenguaje y sobre todo buscar la
mejora de la evaluacion objetiva y del desempefio docente.

c) Social. - La investigacion guiara a otras instancias a mejorar su
calidad educativa para el beneficio de la comunidad, asi toman
conciencia que el liderazgo y el desempefio docente van de la mano para
realizar las metas y objetivos trazados para un periodo de tiempo donde

el plan de gestidon es una herramienta importante a seguir.

1.6. Hipétesis:

La implantacion de un plan de gestion de personal basado en el liderazgo
directivo permitira desarrollar la evaluacion objetiva del desempefio
docente en la IE. N° 18092.
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1.7. Objetivos.
1.7.1. General.
Proponer un plan de gestiéon de personal basado en el liderazgo para

desarrollar la evaluacion objetiva del desempefio docente en la IE. N°
18092.

1.7.1. Especificos.

a) Determinar el nivel de desempefio docente a través de una evaluacion
objetiva en la IE. N° 18092.

b) Disefar un plan de gestién de personal basado en el liderazgo para
desarrollar la evaluacion objetiva del desempefio docente en la IE. N°
18092.

c) Determinar los resultados que generara la implantacién un plan de

gestion de personal basado en el liderazgo en la evaluacion objetiva del

desemperfio docente en la IE. N° 18092.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

II. METODO.

2.1. Disefio de investigacion.

No experimental. - Dado que en nuestra investigacion no se pretende
modificar adrede la variable independiente por lo que se observaran los
fenbmenos tal y como se dan en su contexto. Esto debido a las
restricciones sefaladas sobre el costo de implantacion y el tiempo

prolongado de obtencion de resultados.

Se tomé en cuenta el siguiente disefio:

Ty | Tz
N .
r N o Y X 0;

Donde:

n = muestra

T1, T2 = Periodos de medicion
O1 = Pre test

O2 = Post test

X = Aplicacién de la propuesta
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2.2. Operacionalizacion de Variables

2.2.1. Definicion Conceptual.

Variable independiente. -

Plan de gestién de personal basado en el liderazgo directivo.

(Gago, 2006) sefiala que el liderazgo directivo en los planes de gestion
personal es un elemento muy importante para la estructuracion y
establecimiento de procesos, formas de interaccion, actitudes y la
seguridad de los docentes en el momento de ejercer su labor.

De igual manera, determina directa e indirectamente en la evaluacién de
las actividades, ya sea visitando el aula y desempefio docente
aprendizaje, ya que da sentido de lo que sucede en la institucion
educativa. Pone énfasis que los lideres directivos son los que aseguran
cumplir con los objetivos y meta que se han en colaboracién con el
personal docente. Emplea técnicas que dan paso a que todo su grupo
de trabajo se desempeiie de manera optima, generando un nivel de

compromiso alto para que se pueda alcanzar un objetivo en comun.

Una idea parecida es la de (Koontz, 2004) planteando que el director
como lider es el actor en el que cae toda la responsabilidad de hacer una
planificacion adecuada, dar respuesta a problematicas, impulsar a su
equipo de trabajo a ser cada vez mejores, formular y establecer
estrategias y formas en las que se va a operar. El liderazgo directivo
tiene la motivacion principal de conducir a los docentes, para que estos
puedan accionar con claridad y planificacién, buscando cumplir los

objetivos de la institucion educativa.
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Variable dependiente.
La evaluacion objetiva del desempefio docente.

Para (Gento, 1994), la evalaucion es un proceso necesario para
mejorar la calidad educativa en la insituciones educativas del pais, sin
embargo siempre es importante que el docente esté bien preparado para
conformar el equipo que ayude a caminar por el éxito, a esto se le conoce
como desempefio docente.

La evaluacién es un mecanismo por el cual se quiere reunir cierta
informacion que tenga orden y valides, con el propdsito de poder ejercer

una posicion respecto a eso que se ha analizado. (SEICE, 2012)

La evaluacion es un canal por el cual se puede llegar a ver que tan bien
o no funciona algun aspecto, comprobar si los modelos, planes para
llegar a cumplir con los objetivos o metas son los correctos y si los
resultados alcanzados son los adecuados segun los objetivos que se han

trazado.

Esta evaluacion siempre nos da la posibilidad de generar nuevas
estrategias para mejorar y que pueda abarcar a todos los entes y actores

claves de la institucion educativa para el desarrollo de todos.

La evaluacion desempefio docente es un proceso constante que da paso
identificar cual es la labor de los mediante la ubicacién de sus aspectos
sobresalientes y cuales son los que se tienen que mejorar; segun esto,
se realiza valorizan sus competencias y actitudes. Evaluar el desempefio
docente trata de ponderar el cumplimiento de sus funciones y la
responsabilidad segun el papel que desempefia y su logro en los
resultados esperados. Lograr un buen desempefio, se traduce en asumir

un conjunto de responsabilidades.

La evaluacion, da un sustento a ejercer la labor educativa y establece
los procesos y actitudes, modos y formas que los docentes tienen que
aplicar, para obtener buenos resultados y lo mas adecuados, y valioso
para que exista una armonia en todo el conjunto que hace funcionar a

un centro educativo. (Tejedor, 2013)
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2.2.2. Definicién Operacional.

Variable independiente. -

Plan de gestién de personal basado en el liderazgo directivo.

Es un instrumento que

consiste en estructurar una estrategia

fundamentando aspectos no solamente econdmicos, sino también

intangibles. (Kaplan, 2005).

DIMENSION INDICADORES/SUB DIMENSIONES

Identificacion de la

necesidad

Recoleccion de informacion.
Analisis de la informacién recolectada.
Necesidades

Elaboracién del plan

Revision de la normatividad.

Determinacion de factibilidad del plan
de gestion.

Recursos.

Actvidades para fortalecer capacidades.

Revision, aceptacion e -

implementacion del Plan | -

Deliberacion de ideas.
Conformidad del plan.
Ejecucion del Plan.
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Variable dependiente. -

La evaluacion objetiva del desempeiio docente

Dimension Indicador Pregunta Ecuacion Categoria Técnica . ALEEDY item
informante
, - ¢Cudl es el nivel de | Bueno = 0% a 33%
Conocer al alumno. g'\llell de conocimiento conocimiento del [V de docentes Regular = 34% a 67% Poblacion 1
€l alumno alumno? encuestados / total Malo = 68% a 100% Encuesta. encuestada
de encuestados
Organizaciéon y . L, ¢,Cudl es el nivel de
3 Nivel de evaluacion y evaluacion N° de d Bueno = 0% a 33%
evaluacion organizacion aclon y e docentes Regular = 34% a 67% Poblacion 2
_ educacional organizacion encuestados / total Malo = 68% a 100% Encuesta. encuestada
educacional. educacional? de encuestados
Mejora continua del Nivel de mejora ¢, Cual es el nivel de [N° de docentes Bueno = 0% a 33%
docente continua del docente |Meiora continua dellencuestados / total |[Regular = 34% a 67% Encuesta Poblacion 3
' docente? de encuestados Malo = 68% a 100% encuestada
R bl Nivel de ¢, Cual es el nivel de 5 — 0% a 33%
esponsable €n SU responsabilidad de la  responsabilidad de [N° de docentes teno = L assn -
rofesion profesion de los la profesion de los |encuestados / total Regular = 34% a 67% Encuesta Poblacion 4
P : Malo = 68% a 100% " lencuestada

docentes

docentes?

de encuestados

Participacion

comunitaria.

Nivel de participacion

comunitaria del docente

¢,Cudl es el nivel de
participacion
comunitaria del
docentes?

N° de docentes
encuestados / total
de encuestados

Bueno = 0% a 33%
Regular = 34% a 67%
Malo = 68% a 100%

Observacion
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2.3. Poblacion y muestra.

2.3.1. Poblacion.

Unidad de analisis (UA). -.son todos los docentes de la Instituciéon
Educativa N° 18092 del distrito de Pomacochas.

Poblacién (N). - profesores y profesoras de la Institucion Educativa N°
18092 del distrito de Pomacochas.

Muestra (n).-. La muestra representativa es el 100%, 28 docentes.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

2.4.1. Técnica.

La Observacion.

(Fernandez, 1980), menciona que “observar supone una conducta
deliberada del observador, cuyos objetivos van en la linea de recoger
datos en base a los cuales poder formular o verificar hipotesis” (Pag.
135).

Segun (Hernandez, 2010), menciona que la observacion es una técnica
muy apta para obtener resultados favorables y secuenciados de lo que
se desea investigar, de esta manera se observa (Calampa, 2014) las

conductas manifestadas.
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2.4.2. Instrumentos

Ficha de Observacion.
(Calampa, 2014), indican que a través de éste instrumento de
evaluacion se puede recoger datos bien establecidos para observar las
conductas que manifiesta el investigado.
2.4.3. Validez y confiabilidad.
La validacién y la confiabilidad se realiza a través de juicio de expertos
qgue poseen el nivel y la experiencia necesaria para validad y dar

confiabilidad al instrumento y obtener los resultados establecidos al
observa la conducta.

2.5. Método de analisis de datos
Los datos se procesaran a través de Excel 2010 o SSPS, version 22,

para el analisis de los datos obtenidos se tiene en cuenta las tablas

estadisticas, diagramas de barras o diagrama circular.

2.6. Aspectos éticos.

a) Criterios éticos

Se tendré en cuenta los tres inicios éticos de José Miguel Serrano Ruiz

y Joaquin Fernandez — Crehuet Navajas, estos son:

Principio del valor fundamental de la vida humana:

La decencia de la persona es muy importante pues todas las
dimensiones de la presente investigacion se notifican verificando el

respeto, es asi, que la dignidad de las personas no se delibera, porque
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el respeto al participante se debe tener presente en el progreso de la

misma.

Principio de Libertad y responsabilidad:

La responsabilidad dentro del trabajo de investigacion comparte con el
valor de la libertad informaciones precisas realizadas por investigadores
gue se toma en cuenta en el marco de los procesos de investigacion, asi
la responsabilidad constituye en el eje fundamental de toda la comunidad

educativa.

Principio de Totalidad:

Se analiza todo el proceso, verificando asi todas las partes de la
investigacién, para ello se requiere el principio de responsabilidad y de
libertad para dejar bien formulado las conclusiones que se puede obtener
al analizar los procesos de investigacion.

Criterios de rigor cientifico

Guba y Lincoln citados por Polit para evaluar Criterios de Cientificidad,

se tiene en cuenta lo siguiente:

La Credibilidad:

Las deducciones del proceso de investigacidbn son auténticas con
relacion a los individuos que fueron trabajados y para los demas

individuos que fueron alcanzados por la investigacion. Todos los

resultados son serios y auténticos.
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lll. RESULTADOS.

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO PARA IMPLEMENTAR EL PLAN DE
GESTION DE PERSONAL BASADO EN EL LIDERAZGO DIRECTIVO PARA
DESARROLLAR LA EVALUACION OBJETIVA DEL DESEMPENO DOCENTE
EN LA IE. N° 18092.

Tabla 1

Dimensién: Conocer al alumno.

Pregunta Bueno Regular Malo
f % f % f %
1 21 75% 7 25% 0 0
2 17 61% 11 39% 0 0
3 16 57% 12 43% 0 0
Total 64% 36% 0

Fuente: Encuesta aplicada el 15/05/2017
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Dimensién 1. Conocer al alumno

64

Bueno

Fuente: Tabla N° 01.

36

Regular

Malo

Figura 1. La dimensidn conocer al alumno esta conformado por los indicadores técnicas y andlisis de

ensefianza, evidenciandose que el 64% de los entrevistados considera que esta dimension es buena, lo

cual se explica en el cumplimiento y respeto que tienen los profesores con los estudiantes.
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Tabla 2

Dimension: evaluacion y organizacion educacional.

Pregunta Bueno Regular Malo
f % f % F %

1 16 57% 12 43% 0 0

2 17 61% 11 39% 0 0

3 21 75% 7 25% 0 0
Total 64% 36% 0%

Fuente: Encuesta aplicada el 15/05/2017

Dimension 2. Organizacion y evaluacion
educacional

70
60
50
40
30
20

10

Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla N° 02.

Figura 2. La dimensidn: evaluacion y organizacién educacional, estd constituida por los indicadores:
destrezas pedagdgicas, instrumentos de evaluacién e identificacion de contextos, demostrandose que el
64% de los encuestados afirman que esta dimensién es positiva, ello se manifiesta en la forma de

organizacion de los docentes para lograr los aprendizajes de sus estudiantes.
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Tabla 3

Dimension: mejora continua del docente.

Bueno Regular Malo
Pregunta f % f % f %
1 10 36% 18 64% 0 0
2 15 54% 13 46% 0 0
3 20 71% 8 29% 0 0
Total 54% 46% 0%

Fuente: Encuesta aplicada el 15/05/2017

Dimension 3. Mejora continua del docente

60

54

50

40

30

20

10

Bueno Regular Malo

Fuente: Tabla N° 03.

Figura 3. La dimensién: mejora continua del docente, esta compuesta por los indicadores de blsqueda
de técnicas y estrategias para la mejora de los aprendizajes tanto de docentes como estudiantes,
observandose que el 54% de los encuestados estan satisfechos del desarrollo de sus capacidades y de sus

estudiantes, demostrandose el compromiso de los docentes con los estudiantes de la escuela.
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Tabla 4

Dimensidn: responsable en su profesion.

Bueno Regular Malo
Pregunta f % f % f %
1 12 43% 16 57% 0 0
2 10 36% 18 64% 0 0
3 11 39% 17 61% 0 0
Total 39% 61% 0%

Fuente: Encuesta aplicada el 15/05/2017

Dimension 4. Responsable en su profesion

70

60

50

40

30

20

10

Bueno

Fuente: Tabla N° 04.

Regular

Malo

Figura 4. La dimension: responsable en su profesion, estd compuesta por los indicadores de

responsabilidad y seguridad del profesor con el desempefio docente, afirmandose que el 61% de los

profesores, son regularmente responsables en su profesion, es en el indicador N° 2 en donde se presenta

una apreciacion favorable, de parte de los estudiantes con el docente de la Institucion Educativa. En este

caso se evidencia una identificacién por parte de los profesores en ser mejores para ofrecer mejor calidad

educativa a sus estudiantes.
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Tabla5

Dimensidn: participacion comunitaria.

Bueno Regular Malo
Pregunta f % f % f %
1 7 25% 21 75% 0 0
2 8 29% 20 71% 0 0
3 6 21% 22 79% 0 0
Total 25% 75% 0%

Fuente: Encuesta aplicada el 15/05/2017

Dimension 5. Participacion comunitaria

80

70
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Fuente: Tabla N° 05.

75
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Figura 5. La dimension: participacion comunitaria, estd compone de los indicadores de identidad que

contribuyen a la mejora de la calidad educativa, evidenciandose que el 75%, regularmente contribuyen y

participan en actividades de mejora e identidad en la educacion, ello explica el compromiso real entre la

comunidad escolar y la sociedad.
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IV. DISCUSION.

Dimensiéon: conocimiento del alumno

Del andlisis de los resultados, se desprende que el desempefio docente
en cuanto conocimiento de los estudiantes se encuentra en un nivel
bueno con un 64%, mientras que un 36% se encuentra en un nivel
regular. Estos resultados estan en relativa concordancia con el estudio
de Arratia (2010), en su tesis denominada: “Desempeio laboral y
condiciones de trabajo docente en chile: influencias y percepciones
desde los evaluados”, Nos indica que el Desempeno Docente tuvo
buenos resultados en su evaluacion, de acuerdo a su percepcion y su
satisfaccion personal, los docentes trabajan de acuerdo a las
circunstancias de lo que se presenta la sociedad actual y su satisfaccién
como docentes es de acuerdo a lo que perciben econbmicamente y la

demanda social, esto influira en la evaluacion de su desempefio.

Con la aplicacién de la propuesta se obtendran mejores resultados en la
obtencién de conocimiento de los nifios de la institucién educativa, el
docente sera consiente de pertenecer a la escuela y se dara integro a la

labor docente.
Dimensidn: evaluacion y organizacion educacional

Los resultados arrojan que los docentes de la Institucién Educativa N°
18092, en el desarrollo de la evaluacion objetiva respecto a la evaluacion
y organizacion educacional es bueno en un 36% y en un 64% es regular.
Estos resultados estdn en relativa concordancia con el estudio de
Cervera (2012), en su tema materia de estudio: Liderazgo
Transformacional del Director y su relacion con el clima organizacional
en las Instituciones Educativas del Distrito de los Olivos. Aplico la escala
de Liderazgo Transformacional y el inventario de Clima Organizacional;
los resultados demuestran la existencia de correlaciones significativas

entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional.
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De continuar con asi y con la implantacion del plan, se espera plasmar

la calidad educativa en la escuela.
Dimension: mejora continua del docente

El analisis de la dimensidn precisa que el 54% de los docentes cuenta
buena disponibilidad de mejora continua, mientras que el 46% se
encuentra en un nivel regular. Estos resultados estan en relativa
concordancia con el estudio de Montiel (2012), en su trabajo de
investigacion intitulada: “El liderazgo transformacional del directivo y el
desempefio laboral de los docentes en el nivel de educacion primaria”,
expone que el liderazgo transformacional del director educativo y el
desemperio laboral docente en las instituciones educativas en el nivel de
educacién primaria ha demostrado tener un amplio dominio de las
estrategias, técnicas e instrumentos para un aprendizaje ensefianza, de
esta manera, la comunicacion juega un papel importante para el logro de

los objetivos planteados.

El mejoramiento continuo no solo permitira que el estudiante obtenga
conocimientos objetivos de la realidad, sino que se dara inicio a la
preparacién de futuros ciudadanos, libres y responsables, corroborando
lo dicho por (Silva, 2013), quien dice que la mejora de la escuela es un
cambio educativo que tiene como condicionantes a la escuela como el

centro del cambio y al planteamiento sistematico para el cambio.

Dimensién: responsable en su profesion

En sintesis, el 39 de docentes obtiene un resultado positivo, mientras
que el 61% obtiene un resultado regular Estos resultados estan en
relativa concordancia con el estudio de Raxuleu (2014), en su tesis sobre
“Liderazgo del director y desempeio pedagogico docentes” arrojo como
resultado que existe un importante vinculo entre el liderazgo del director

y el desempefio docente.
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Dimension: participacion comunitaria

Del total de docentes, el 25% en encuentra en un nivel bueno, mientras

que el 75% se encuentra en un nivel regular

La participacion comunitaria, tiene como causa el acercamiento de la
Institucién Educativa a la comunidad, cada docente es un guia, un tutor
o un lider dentro de la localidad. Esta relacion docente-escuela trae como
consecuencia que exista un trabajo mancomunado con los padres de
familia, ello corrobora lo expresado por (CINTERFOR, 2016), quien
seflala que actualmente las escuelas trabajan intensamente para
proveer una educacion de alta calidad a todos los estudiantes, pero no
pueden hacerlo sin ayuda, la participacion de los padres de familiay la
comunidad es esencial para crear escuelas exitosas y existen diversas
maneras en que los grupos comunitarios, los padres de familia, y otros
adultos que juegan un papel importante en la vida de los nifios pueden
participar en su educacion desde el hogar y la comunidad.

De mejorara el trabajo educativo que beneficiard principalmente a los
nifios de la escuela y en segundo lugar a los padres de familia que veran
a sus hijos con mejores aprendizajes, esto confirma lo dicho por:
(Arellano, 2016), quienes dan a conocer que es fundamental que los
proyectos a desarrollar en la escuela cuenten con la participacion activa
y consensuada de los representantes, requisito para ello es que la
comunidad educativa en general sea conocedora de lo que se quiere

hacer y se hace en las instituciones educativas
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V.CONCLUSIONES.

¢ Al Objetivo Especifico 1: Determinar el nivel de desempefio docente a través
de una evaluacion objetiva en la IE. N° 18092. Se concluye que, de acuerdo
a la escala general, el nivel desempefio docente es regular, con docentes que
a pesar de los bajos sueldos se dedican a sus estudiantes, se auto educany

trabajan de manera articulada con la sociedad y comunidad educativa.

¢ Al Objetivo Especifico 2: Disefiar un plan de gestion de personal basado en el
liderazgo para desarrollar la evaluacion objetiva del desempefio docente en la
IE. N° 18092. De acuerdo a los resultados y al disefiar el plan de gestion de
personal se espera que la Direccién lo realice con la finalidad de mejorar los

indices profesionales de los trabajadores de la institucion.

e Al Objetivo Especifico 3: Determinar los resultados que generard la
implantacion un plan de gestion de personal basado en el liderazgo en la
evaluacion objetiva del desempefio docente en la IE. N° 18092. Se concluye
gue, en base al analisis de los datos recolectados en la Institucion Educativa
N° 18092, se estima que, con la aplicacién del plan de evaluacion de

desempefio docentes, se lograra mejorar la calidad educativa.
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VI. SUGERENCIAS.

En base a las conclusiones generadas, se plantean las siguientes

sugerencias:

1. Aprobar el plan de gestion de personal basado en el liderazgo
directivo para desarrollar la evaluacion objetiva del desempefio docente,

con resolucion directoral de institucion educativa.

2. Implementar en la institucion educativa el plan de gestion luego de
haber sido remitido al ente superior, UGEL Bongara y a la Direccion
Regional de Educacion para su conocimiento y demas fines que crean

convenientes.

3.  Evaluar luego de su realizacion cuéles han sido sus fortalezas y
debilidades para luego reestructurar y tomar acciones para la
actualizacion del plan de gestion con miras de seguir mejorando la

calidad educativa en la institucion.
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VII. PROPUESTA.

TITULO: PLAN DE GESTION DE PERSONAL BASADO EN EL
LIDERAZGO DIRECTIVO PARA DESARROLLAR LA EVALUACION
OBJETIVA DEL DESEMPENO DOCENTE EN LA IE. N° 18092 DEL

DISTRITO DE POMACOCHAS, PROVINCIA DE BONGARA, REGION
AMAZONAS. 2016

a) IDENTIFICACION DE NECESIDADES. -

En la actualidad, la Institucion Educativa N° 18092, se encuentra inmersa
en la falta de evaluacion objetiva dentro del Sector Educacion, ello
corresponde a un contundente resultado brindado por el trabajo de
investigacion quien sefiala que el 64% de los docentes conocen bien a
su estudiante, y el 36% lo conocen de manera regular; respecto a su
evaluacion y organizacion educacional el 36% de los docentes es bueno
y el 64% es regular, considerando su mejora continua el 54% es bueno
y el 46% es regular, si el docente es responsable en su profesion el 39%
es bueno, pero el 61% es regular, finalmente en la participacion hacia la
comunidad el 25% de los docentes lo hacen y el 75% participa
regularmente en las actividades de la comunidad. Sin embargo, hace
falta un instrumento que permita evaluar objetivamente el desempefio de

los docentes de la Institucion Educativa.

b) OBJETIVOS

1. GENERAL

Mejorar la calidad educativa en la Institucion Educativa N° 18092
2. ESPECIFICOS

1.Estimular la labor del personal docente.

2.Facilitar que se reconozca y valore su quehacer Profesional.
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3.ldentificar logros y dificultades de los docentes como base para el
desarrollo planes de mejora personal y colectiva de la institucion
educativa N° 18092.

c) DETALLE DE LA PROPUESTA.

La propuesta tiene como lema: “si queremos mejorar, debemos evaluar”,
forma parte del convencimiento en la cual cada profesional que se
desempefia como docente dentro del aula de la Institucion Educativa,
esta comprometido con la formacién e los educandos inculcando todos
sus conocimientos, capacidades y valores. Buscando de esta manera

mejorar sus labores y de paso el aprendizaje de sus estudiantes.

La evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa, se

propone los siguientes fines:

* Velar que se cumplan los fines de la educacion,

* Optimizar la calidad educativa,

» Certificar la optima formacion: ética, intelectual y fisica de los

estudiantes,

* Estimular la responsabilidad y el compromiso de los profesores con el

perfeccionamiento personal y profesional.

La evaluacion del desempefio docente, estara a cargo de un jurado
evaluacion, compuesto por: 01 representante del Ministerio de
Educacion, 01 representante de la Direccion de Regional de Educacion
y un representante de la APAFA de la Institucion Educativa.
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La evaluacion se rige por los principios de:

a) Objetividad: identificard distintas fuentes tanto personales como
documentales, con esto se generara el informe y evidencias sobre el
cual se fundamento el juicio de valor por parte del jurado.

b) Pertinencia: evalla las funciones y responsabilidades del docente.

c) Transparencia: el docente conoce los criterios, instrumentos y
procedimientos de evaluacion, aqui se establece el periodo laboral a
evaluar, basandose en informacion cualitativa o cuantitativa confiable.

d) Participacion: en este aspecto, se observa el involucramiento activo
del docente evaluado en la planeacién y formulacion de los objetivos
del plan de desarrollo profesional. Es decir, la predisposicién del
evaluado de pasar de una situacion dada a una de mejor desempefio
manteniendo una receptividad a las recomendaciones o sugerencias
y experiencias enriquecedoras que le permitan dar inicio a los
cambios requeridos.

e) Equidad: la evaluacion es asignada de acuerdo a lo que el docente se

merece; Yy, se aplica al resto por igual.

El jurado evaluador, mantendra en todo momento del proceso una
conducta profesional que se caracterice por el respecto, la discrecion, la
objetividad y la equidad. En la entrevista con el docente, manejara las
técnicas relacionadas a la comunicaciébn que permitan aprovechar

momentos de encuentro con el profesor evaluado.

El profesor debe conocer los aspectos sobre los cuales va a ser
evaluado, los contenidos del instrumento de evaluacién, del plan de
desarrollo profesional y los procedimientos. Mantendra durante el
proceso de evaluacion una conducta profesional que se caracterice por
el respeto, la confianza y actitud abierta a las observaciones y aceptacion
de sus aciertos y errores y estar dispuesto a conceder los informes o
evidencias requeridas 0 que piense provechosas, a facilitar y a ayudar
con el proceso.
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El Plan de evaluacion del desempefio docente se concibe para
ejecutarse durante todo el afio escolar como un proceso sistematico de
obtencion de informacion confiable y valida que permita ponderar el logro
de los resultados y el nivel de desempefio de los compromisos
inherentes al cargo de profesor.

El proceso de evaluacion docente, tiene las siguientes etapas:

1. Preparacion

a) Conocimiento y pleno entendimiento del proceso evaluativo por parte
de la comunidad educativa.

b) Conformar del equipo evaluador para recolectar informacion y
realizar seguimiento al plan de desarrollo profesional.

c) Conocer los instrumentos y la metodologia de evaluacion por parte
del jurado calificador y los evaluados.

d) Organizacion del procedimiento de evaluacion para todo el afio
escolar.

e) Definir y concertar los criterios e instrumentos necesarios para
recolectar la informacion, hacer seguimiento a los compromisos,
registrar las observaciones, dialogos, reuniones y demas actividades
referente a la evaluacion de desempefio y el plan de desarrollo.

2. Desarrollo

a) Recoleccion de informacién e identificacién de evidencias validas y
confiables.

Los datos recolectados acerca del desempeio del profesor son claves
para validar los resultados logrados y el nivel de cumplimiento de las
responsabilidades inherentes al cargo desempefado. De alli, se hace
necesario establecer a tiempo, cuales podrian ser las fuentes de
informacion y la manera como se registra y recolecta, para que tenga

validez y confiabilidad.
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La informacion solicitada puede proceder de:

* Fuentes personales, integrantes de la Institucion Educativa que den

testimonio del desempefio del docente.

Se consideran fuentes personales: el Director, el colega de trabajo, los
padres de familia, los estudiantes, y el propio docente en evaluacion y

su autoevaluacion.

» Escritos, documentos, reconocimientos y testimonios propios e
institucionales tales como: creaciones formativas, resultados
reveladores en los aprendizajes de los educandos, realizacion de

proyectos académicos, actas, programaciones, informes.

* Observaciones directas, son: el dialogo con el profesor, la
retroalimentacion, para el desarrollo profesional, planeamiento del plan
de clase, la atencion que brinda el docente a sus estudiantes fuera de

clase, entre otras.

Los datos obtenidos, se registran en formatos creados para tal fin:
encuestas, cuestionarios, diarios de campo y otros similares.

El Jurado Evaluador, organizara un archivo personal, en la cual se van
coleccionando todas las pruebas y registros de las informaciones
adquiridas, de forma secuencial, por fecha y datos exactos en cada uno

de ellos.

* Reuniones, encuentros, entrevistas.

b) Lavaloraciény plan de desarrollo.

Se realiza al finalizar el afio y luego de recoger la informacion y tener

evidencias y elementos para emitir un juicio valorativo sobre el

desempefio del docente. Se realiza en una entrevista o sesion
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programada entre el docente y el Jurado Evaluador, consignandose en
el instrumento de evaluacion el valor asignado a cada aspecto y elabora

con el docente el plan de mejora profesional.

El Jurado calificador, tendra cuidado en que el docente evaluado: no se
sienta amenazado durante su desarrollo, que tenga derecho de brindar
ideas e impresiones; asimismo, tenga un Jurado Evaluador que se
concentre en los aspectos positivos de la labor, que subraye los puntos
fuertes sobre los cuales puede sostenerse o sobre los aspectos o
actitudes que pueda utilizar con mayor efectividad, que descubra un
ambiente en la cual el didlogo se caracterice por el respeto mutuo, la

cordialidad, la escuchay el flujo de informacion en los dos sentidos.

3. Andlisis de la informacidn, y Seguimiento.

Cada resultado es analizado y monitoreado por la Direccién de la
Institucion Educativa, en coordinacién con la APAFA, para proponer
acciones de desarrollo de capacidades y mejora en los docentes de la

Escuela.

Los resultados del proceso de evaluacion entregan informacion
relevante en el ambito personal de los docentes en cuanto a fortalezas y
debilidades, esto permitira no solo disefiar acciones de mejora a nivel de
la institucion educativa sino también a nivel de la Direccion Regional de

Educacioén.
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Instrumentos de evaluacion.

El instrumento a utilizar en la Evaluacion del Desempefio docente es el
Formato “A”, este formato se utilizara al culminar el afio escolar, previo
dialogo proyectado con el docente evaluado y con la informacion
obtenida durante todo el afio.

El Formato “A”, contiene para los docentes catorce (14) aspectos
generales, que se evaluaran durante el afio escolar. Cada aspecto

contiene una descripcién para facilitar su comprension.

La escala a utilizar tiene los siguientes valores: inferior, medio o superior,
con dos posibilidades cada uno, lo que en la practica lleva a una

valoracion del aspecto de uno (1) a seis (6).

El puntaje total resulta de sumar los obtenidos en cada uno de los
aspectos y se considera la evaluacion como satisfactoria, si el puntaje
total es igual o superior al 60% de 84, que es el puntaje maximo que
puede obtener un docente.

El porcentaje resulta de dividir el total de puntos obtenidos por el

evaluado por el puntaje maximo. El cociente se multiplica por 100.

) total puntos
Porcentaje = —— x 100
puntaje maximo

El formato de evaluacion de desempefio, estara firmada por el docente
evaluado, entregandose copia del formato al evaluado. Si el profesor
esta en desacuerdo con la evaluacién, puede interponer los recursos en
los términos y condiciones sefalado en la Ley de Procedimiento

Administrativo General, Ley n° 27444,
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VISION

Nuestra vision es la de construir una institucion educativa Lider a nivel
provincial, impartiendo una formacion integral con la practica de valores
éticos, civicos y espirituales comprometidas en el cambio, la mejora de
la comunidad, la proteccion de la vida, el cuidado del medio ambiente
para desarrollarse en la sociedad; utilizando los avances tecnologicos

permitiendo y asi actuar con eficiencia en la solucion de problemas.

MISION

La mision de la institucion educativa, es brindar a las estudiantes una
formacion integral, con aprendizajes significativos y de calidad, que
generen en las estudiantes actitudes que respondan de manera,
eficiente, eficaz, sostenible y oportuna en la mejora de la calidad de vida

y de su ambiente.

DESARROLLO DE CAPACIDADES

Al término de la evaluacion docente, la Direccién conjuntamente con la
asociacion de Padres de Familia, iniciard el fortalecimiento de
capacidades a los docentes con baja calificacion, de acuerdo al siguiente
detalle:

Feriodo en meses
1T [2]3[4]&5[6[7[&8]9]10 [J11] 12

Area Actividades

Expresion y comprension oral.
Comprension de textos.
Produccion de textos.

Expresion y apreciacion artistica.

Comunicacion

Bl kB oB o8

MNumero, relaciones vy

L operaciones
Matematica

B

Geometria y medicidn.

Estadistica y probabilidad

= Consiruccion de Ta identidad
personal y autonomia.

« Desarrollo de las relaciones de

convivencia democratica.

#

Personal Social

« Formacién Cristiana.
= Educacion Fisica.

= Cuerpo humano y consensacion

i i R de la salud.
Ciencia, Tecnologia . .
= Seres vivientes, mundo fisico vy

¥ Ambiente . )
conservacion del ambiente.
« Tecnologia de punta
Liderazgo = Liderazgo en la Escuela
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ANEXO “A”

EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE

Docente:

Profesion o Grado Académico:
Area de desempefio docente:

Regidn: Provincia:

Sexoo. M F
Margue con aspa
Tiempo de servicio en el sector educacion: (Afios)
Periodo de evaluacidn: Del Il Al Il

Dia mes afio Dia mes afio

Distrita: Institucion Educativa:

Escala de Valores

Aspectos de desempeiio

Bajo Medio Alto

Descripcidn de los aspectos del desempefio docente

Construccion y desarrallo
del PEL

Participa en la construccidn y desarrollo permanente del Proyecto Educativo Institucional. Este
constituye un referente importante para su practica Pedagdgica.

Cumplimiento de normas
2 y politicas educativas Ll2]3|4]5|6

Actiia de acuerdo con las normas y politicas nacionales, regionales e institucionales que regulan el
servicio educativo y la profesidn docente. Su actuadidn muestra gue acata el manual de
convivendia y las normas concertadas.

Conocimiento y valoracidn

Hace seguimiento permanente al aprendizaje de los estudiantes y apoya a los que tisnen

3 ) 1 (2| 3| 4| 5|6 | dificultades o capacidades excepcionales. Organiza su actividad docente de acuerdo con
de los estudiantes ) o T A - -
diferendias individuales, diversidad cultural y ritmos de aprendizaje.
4 Fundamentacidn 1 12013lalsls Sustenta su practica pedagdgica en enfoques y modelos educativos, pertinentes y adecuados al
pedagogica contexto institucional.
5 Planeacidn del trabajo 11203lalsls Organiza el trabajo escolar y prepara sus clases con base en el plan de estudios. Su planeacion

incluye metas claras de aprendizaje, estrategias, tiempos, recursos y criterios de evaluadidn.

6 Estrategias pedagdgicas 1 (2|3|4|5]|6

Crea un ambiente favorable para el aprendizaje. Aplica estrategias metodoldgicas y didacticas para
que los estudiantes logren resultados satisfactorios. Utiliza de manera creativa y recursiva el
material educativo existente en la institucidn o en el contexto.

Estrategias para la

Propicia la participacicn de los estudiantes y otros miembros de la comunidad educativa en el

7 rticinacicn 1 (2| 3|4| 5|6 | andlisis de ideas, toma de dedisiones, construccidn de acuerdos, desarrollo de proyectos y
participa organizacidn de actividades institucionales.

8 Evaluacion y 11203lalsls Realiza un proceso continuo y permanente de mejoramiento personal y académico de los
mejoramiento estudiantes, a partir de los resultados de las evaluadiones internas y externas.

9 Innovadicn 11213lalsls Mejora su practica pedagdgica a través de estudios, investigaciones, experiendias y proyectos que

desarrolla en la institucidn educativa.

10 | Compromiso institucional 1 2|13|4|5|6

Trabaja con ética y profesionalismo. Cumple de manera puntual, eficaz y efidente con sus
responsabilidades, jornada laboral y horarios. Mantiene una actitud positiva para mejorar el
quehacer pedagdgico, administrativo y comunitario. Participa en actividades institucionales.

11 | Reladones interpersonales | 1 |2 | 3 | 4| 5|6

Se comunica con los distintos integrantes de la comunidad educativa de manera efectiva. Respeta
las opiniones que difieren de las propias. Ayuda a gue los estudiantes se sientan valorados.
Escucha con atencién y comprensicn.

partes. Hace seguimiento a los compromisos adquiridos. )

13 | Trabajo en equipo 1 (2(3|4|5]|6

Se integra al trabajo en equipo de estudiantes, docentes y directivos. Mantiene el espiritu de
trabajo en grupo y promueve esfuerzos orientados al logro de objetivos comunes.

14 | Liderazgo 1 (2]3|4|5]|6

Motiva con su ejemplo y accidn pedagdgica, procesos formativos de los estudiantes y de toda la
comunidad educativa hacia el logro de los propdsitos institucionales.

Puntaje por nivel

Porcentraje:

Total Puntaje: | |

Total puntos

x 100 = %

B84

Punisje méxima

Por favor, verifique toda la informacion

Observaciones del evaluador

Evaluador
MNombre:
DNI;

El docente evaluado, puede interponer recurso de apelacion sustentando los metivos dentro del plazo establecido en la Ley.

Observaciones del evaluado

Docente:
Mombre:
DNI;

El evaluado debe conservar una topia firmada de esta evaluacion.
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PRESUPUESTO DE EJECUCION:

MATERIALES

EQUIPOS

1 PC. Unidad. 2 800.00 1,600.00 1,600.00

2 Impresora. Unidad. 1 150.00 150.00 150.00

SERVICIOS

1 Meses 12 100.00 1,200.00 1,200.00

2 Licencias 1, 000. 00 1,000.00 1,000.00

(1). Desarrollado por el area de Tecnologias de

Informacion.

RESUMEN TOTAL
1 Materiales. ) 800.00 800.00
2

Equipos. - 1,750.00 |1,750.00

Servicios. 19,600.00 |19,600.00
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Anexo N° 1: ficha de observacion

PROPUESTA DE UN PLAN DE GESTION DE PERSONAL BASADO EN EL
LIDERAZGO DIRECTIVO PARA DESARROLLAR LA EVALUACION
OBJETIVA DEL DESEMPENO DOCENTE EN LA IE. N° 18092.

®,0
Apellidos y nombres: Lhessevee Daz3y Wa \L
ATOa qUE ONBONAL . i s
Escala magisteriali........ o .evevecseesserssnees
Nivel:....... iy ayos
ESCALA DE CALIFICACION:
CATEGORIAS BUENO REGULAR MALO
PUNTAIJES 3 2 1
DIMENSION INDICADORES BUENO' |REGULAR  MALO
BB, YRR =
a} Describe las particularidades y las técnicas de progreso
y de ensefianza hacia los educandos para su )(
experiencia de profesor.
Canocer al ; £ : :
a) Analiza los planes pedagdgicos y orientaciones
alumno.

didacticas de la educacion para su experiencia de
profesor.

para su aprendizaje.

b) Analiza que va ensefiar en el aula para su experiencia
de profesor. x
a) Desenvuelve destrezas pedagogias para que los
estudiantes logren su aprendizaje. X
Organizacidon y
evaluacion b) Usa instrumentos de evaluacion para mejorar ios
educacional. aprendizajes de los estudiantss. ><\
¢) ldentifica contextos que favorecen a la ensefianza
aprendizaje. X
Mejora a) Analiza su proceso de ensefianza aprendizaje para
continua del : : ) .
mejorarlos y dar a los estudiantes las mejores sstrategias
docente, ;d
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b} Busca y selecciona estrategias para la ensefianza
aprendizaje y asi ser mejor profesional.

¢) Usa técnica, estrategias heterogéneas que ayudadas con
los medios enriquece su profesion.

X

Responsable en

su profesidn.

d) Constituye un entomo favorable para Ia sana
canvivencia y la inclusion educativa en su practica
docente.

e) Tiene en cuenta la seguridad del estudiante para
realizar su sesion de aprendizaje y asi mejora su
desempefio docente.

f) Expresa de sus estudiantes las aceptaciones por la
ensefianza aprendizaje que él les inculca en €l aula.

=3

Contribuye a que las acciones educativas tengan
resultados exitosos a pesar de las dificultades, asf
tendremos estudiantes que afronten situaciones

reales para afrontar la vida real.

Participacion
comunitaria.

h) Tiene participacion de los entes educativos para
colaborar en las actividades educativas para mejorar la
calidad educativa propuesta.

i} Muestra identidad y maneja un lenguaje acorde a la
comunidad para beneficio de la sociedad y los entes
educativos.

Calificacién para cada dimension:

CATEGORIA PUNTAIES
BUENO =9
REGULAR 4-6
MALO 1-3

Calificacion de todas las dimensiones:

TEGORIA UNTAIES
BUENO ~68=100"
REGULAR 34-67
MALO 0-33
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Anexo N° 02: Validacion de instrumentos por juicio de expertos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO
FICHA DE VALIDACION DE INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS GENERALES DEL EXPERTO.
FARIE € 5¢cdoédd

a) Apellidos
Nombres JOSE  DARWIN

b) Profesion DocenTe

rd
Grado académiconsvocwcm SUPERIOR. E [NVESTI GAQIIN  EDY caTFvVA

d) Actividad laboral actual___Docen/cin €A/ LA TUNSIDAD  NA -

RODRICUEZ 1 fENDOZA Dg A

CIONAL T ORIZID
2OMNAS

INDICACIONES AL EXPERTO.
En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una
“X" conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5
Ninguno Poco Regular P}rtz Muy alto

Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado

a)
en su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio 0 bajo.
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GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
LAS FUENTES EN SUS

FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS
A M B
(ALTO) | (MEDIO) |[BAJQ)

a) Analisis tedricos realizados. (AT) X
b) Experiencia come profesional. (EP) X
c) Trabajos estudiados de autores nacionales.

(AN) "
d) Trabajos estudiados de autores

extranjeros. (AE) X
e) Conocimientos personales sobre el estado

del problema de investigacion. (CP) X
f) Su intuicién. (1) %

—]

Finr&(#f en istado

Anexo: Hoja de vida.
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Estimado(a) experto(a):

El instrumento de recoleccién de datos a validar es una hoja de cotejo, cuyo
objetivo es recolectar informacion ............................

Con el objetivo de corroborar la validacion del instrumento de recoleccién de
datos, por favor le pedimos responda a las siguientes interrogantes:

a) ¢ Considera pertinente la aplicacion de este instrumento para conocer la
toma de decisiones?

Es pertinente: _X_ Poco pertinente: ___ No es pertinente; ___
Por favor, indique las razones:

36 EUipICEA  PRECISION  Ga 105  IWDIcaboREsS DE  cada

=
Direws o

b) ¢ Considera que el instrumento formula las preguntas suficientes para

conocer la toma de decisiones?
Son suficientes: X Insuficientes:

Por favor, indique las razones:

ESTA  coOMPREVIITA (N EL RANCO gué  pertiTa  RECABARL

-~ -~
PVFoRAAcHoNn OV Funcion a Loy OBIE Tives

c) ¢ Considera que las preguntas estan adecuadamente formuladas de
manera tal que el entrevistado no tenga dudas en la eleccion y/o
redaccion de sus respuestas?

Son adecuadas: X Poco adecuadas: Inadecuadas:
Por favor, indique las razones:

f’jﬂ-juc‘ GARAITIAN CLARSDAD ¥ Ptu‘cism; e TAL AvENR4Y

Bue  5¢ PuiDas  OVTEaADER
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Califique las preguntas segun un criterio de precision y relevancia para el objetivo
del instrumento de recoleccién de datos.

Precision Relevancia
Pregunta Muy | Poco | Noes Muy Poco Sugerencias
s . A Irrelevante
precisa | precisa | precisa | relevante | Relevante
" ¥ X
b) N X
d) ¢ Qué sugerencias harfa Ud. para mejorar el instrumento de recoleccién

de datos?

EVITAR.  1nAaS. DE o VERBO Cr/ ALCUADS

TMDicanoRds

éL

AT MEWT ©

Le agradecemos por su colaboracion,

Fecha de evaluacion:

@ del Ex,

rto
-
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ANEXO 02 .- Validacién de los instrumentos por juicio de expertos.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO
FICHA DE VALIDACION DE INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS GENERALES DEL EXPERTO.
a) Apellidos_ TORREMON NEGA
Nombres OCLINDA MERCEDES

b) Profesion__ DOCENTE

¢) Grado académico MAG. PSICOLOGIA EDURCATIWWA

/
d) Actividad laboral actual_ DOCENTE DE LA INSTITUCION

EDUCATIVA N® 18052 PRIMARI\A Y SECuUNDARLA
“PADRE RALAS VALERA PERE2' - L EVUANTD

INDICACIONES AL EXPERTO.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Margue con una
“X” conforme considere su conocimiento sobre ef tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5
Ninguno Poco Regular Alto Muy alto
9,

Sirvase marcar con una “X" las fuentes que considere han influenciado

a)
en su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.
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GRADO DE INFLUENCIA

DE CADA UNA DE
LAS FUENTES EN SUS
FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS
A M B
(ALTO) | (MEDIO) [BAJO)
a) Andlisis tedricos realizados. (AT) <
b) Experiencia como profesional. (EP) w
c) Trabajos estudiados de autores nacionales.
(AN) w
d) Trabajos estudiados de autores
extranjercs. (AE) X
e) Conocimientos personales sobre el estado
del problema de investigacion. (CP) X
f) Su intuicién. (1) %

QO

? L

Firma del entrevistado

Anexo: Hoja de vida.
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Estimado(a) experto(a):

El instrumento de recoleccion de datos a validar es una hoja de cotejo, cuyo
objetivo es recolectar informacién ...........

Con el objetivo de corroborar la validacion del instrumento de recoleccion de
datos, por favor le pedimos responda a las siguientes interrogantes:

a) ¢ Considera pertinente la aplicacion de este instrumento para conocer la
toma de decisiones?

Es pertinente: X Poco pertinente: ____ No es pertinente: ___

Por favor, indique las razones:

Ex.ns%. coherencia enive Jdimensiones @ wmdicadores

b) ¢ Considera que el instrumento formula las preguntas suficientes para
conocer la toma de decisiones?

Son suficientes: _X Insuficientes:

Por favor, indique las razones:

Estan diigidas hacte el logmo de lov  eloyebivos

c) ¢ Considera que las preguntas estdn adecuadamente formuladas de
manera tal que el entrevistado no tenga dudas en la eleccion y/o
redaccién de sus respuestas?

Son adecuadas: X Poco adecuadas: Inadecuadas:

Por favor, indigue las razones:

SOr\ pun¥uﬁlzs N claras ATty \a \‘QCGP\\QQ\G\{\ 'A(:

datos
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Califique las preguntas segun un criterio de precisién y relevancia para el objetivo

del instrumento de recoleccion de datos.

Precision Relevancia
Pregunta Moy | Poco | Noes Muy Poco Sugerencias
3 ) ) Irrelevante
precisa | precisa | precisa | relevante | Relevante

a)
X X

b ;

) X X

c) - i

X X |
d) ¢ Qué sugerencias haria Ud. para mejorar el instrumento de recoleccion

de datos?

En \los indicadoves de la dimsension 6% whilizar

\a

polabyn Deceake

remplaz  de

SO esor -

Le agradecemos por su colaboracién.

Fecha de evaluacion:

Fi

LE

a del Experto
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ANEXO 02.- Validacién de los instrumentos por juicio de expertos.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO
FICHA DE VALIDACION DE INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS GENERALES DEL EXPERTO.
a) Apellidos VELA vERGHARRAY

Nombres ZEYBER

b) Profesion__2/CENCIADE £A) EPUCACLEN

¢} Grado académico WM AG?STER

d) Actividad faboral actual PIRECTOR DESIGWARADPE (=X LA

I .E- PRIMMEZ)IA -~ SECLwPR)2)4 pNE 18104 * SAnvTo
Tomys” DE SHIPASRAM BA - ustr BpNGazA

INDICACIONES AL EXPERTO.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una
“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 o 5
Ninguno Poco Regular % Muy alto

a) Sirvase marcar con una “X" las fuentes que considere han influenciado
en su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.
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GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE

LAS FUENTES EN SUS
FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS

A M B
{ALTO) (MEDIO) (BAJO)

a) Analisis tedricos realizados. (AT) PO

b) Experiencia como profesional. (EP)

c) Trabajos estudiados de autores nacionales.
(AN)

d) Trabajos estudiados de autores
extranjeros. (AE)

e) Conocimientos personales sobre el estado
del problema de investigacion. (CP)

Xl | X [® |%

f) Su intuicién. (1)

Firma def entrevistado

Anexo: Hoja de vida,
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Estimado(a) experto(a):

El instrumento de recoleccion de datos a validar es una hoja de cotejo, cuyo

objetivo es recolectar informacion ....................ooe ..

Con el objetivo de corroborar la validacidén del instrumento de recolecciéon de
datos, por favor le pedimos responda a las siguientes interrogantes:

a) ¢ Considera pertinente la aplicacion de este instrumento para conocer la

toma de decisiones?
Es pertinente: X _ Poco pertinente: ____ No es pertinente:

Por favor, indique las razones:

v
Yesmide dolenes fodormacon yalda y confts\le
Sobve lo eudwsugn de \os aprendizales.

b) ¢ Considera que el instrumento formula las preguntas suficientes para
conocer la toma de decisiones?

Son suficientes: X Insuficientes:

Por favor, indique las razones:

Las ddmessiones ¥ \os ndlcadoces eshan utnwladas
con las vartabes y los odeMuos.

et

c) iConsidera que las preguntas estan adecuadamente formuladas de
manera tal que el entrevistado no tenga dudas en la eleccién y/o

redaccion de sus respuestas?
Son adecuadas: X Poco adecuadas: Inadecuadas:

Por favor, indigue las razones:

Solon Jocmuladas de manera dara y precisa  de
awecdo o ¢ods  dimenswon.
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Califique las preguntas seguln un criterio de precision y relevancia para el objetivo

del instrumento de recoleccion de datos.

Precision Relevancia
Pregunta ™ Muy | Poco | Noes Muy Poco Sugerencias
. . ; Irrelevante
precisa | precisa | precisa | relevante | Relevante
a
’ X x
b)
%%
c
) - "
d) ¢ Qué sugerencias haria Ud. para mejorar el instrumento de recoleccién

de datos?

Rerac vne ordos oo , POSd BUEIGUBC Y

Meloat la  clarfdad  de los dfcadoces.

Le agradecemos por su colaboracion.

Fecha de evaluacion:
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