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RESUMEN

El trabajo de investigacion “Sistema de estrategias cognipraxicas para
mejorar la calidad de gestion de recursos humanos en la I.LE. La Cano del
Distrito la Joya — Arequipa, 2016”, es de tipo critico-propositivo, y surge
como respuesta al problema de las deficiencias cognitivas y praxicas en la
gestion del capital humano de la I.E. mencionada; lo cual se manifiesta en
la organizacion, condiciones laborales, capacitacion, seleccion, analisis y
disefio de puestos y evaluacion de desempefio. Dicho problema tiene una
causa fundamental que es la baja preparacion del directivo, trayendo como

consecuencia el déficit del servicio educativo.

Ante este problema el objetivo es: disefiar y proponer un sistema de
estrategias cognipraxicas para optimizar la gestiéon de recursos humanos
en la ILLE. el aporte investigativo se encuentra en el modelo teodrico, la
propuesta y la concrecion del sistema de estrategias, para la

operacionalizacion practica.

En la l6gica de la investigacién se asume el enfoque sistémico, complejo y
critico trasformador, utilizando la estrategia del multimétodo y la
interdisciplinariedad, con la ayuda de métodos teéricos (historico-légico;
analitico-sintético; inductivo-deductivo; abstraccién-concrecion; dialéctica y

modelacion), y métodos empiricos (encuesta, fichaje y evaluacién).

Palabras clave: gestién, sistema, estrategias, recursos humanos,
cognicion, praxis.



SUMMARY

The research project "System cognipraxicas strategies to improve the
quality of human resources management in the I.E. The District Cano Joya
- Arequipa, 2016"type is critical-purposing, and is a response to the problem
of cognitive and praxical deficiencies in the management of human capital
of the S.I. mentioned; which is manifested in the organization, working
conditions, training, selection, analysis and job design and performance
evaluation. Thatproblem has a root cause is the low preparation of

management, bringing the deficit as a result of educational services.

Faced with this problem the goal is to design and propose a system
cognipraxicas strategies to optimize human resources management in the
I.E. the research contribution is in the theoretical model, the proposed

system and the realization of strategies for operationalization practice.

In thelogic of research systems approach, complex and critical transformer
it is assumed, using the strategy of multi-method and interdisciplinarity, with
the help of theoretical methods (historical and logical, analytic-synthetic,
inductive-deductive, abstraction-concreteness; dialectic and modeling) and
empirical methods (survey, signing and evaluation).

Keywords: management, system, strategies, human resources, cognition,

praxis.



INTRODUCCION

La dinamica eficiente y eficaz de una entidad educativa obedece a diversos
factores, de los cuales el factor humano es el mas importante y se da
mediante una gestion apropiada de las fuerzas laborales, y que implica un
conjunto interrelacionado de criterios, procedimientos y normas, orientadas
a la incorporacién, capacitacion, organizacion y evaluacion del personal,
creando condiciones laborales Optimas para el logro de un buen
desempeio. Los resultados obtenidos deben satisfacer las necesidades

espirituales y materiales de los usuarios.

En este sentido, la gestibn de recursos humanos es uno de los
componentes que genera influencia positiva en la calificacion de los
servicios educativos y, por ende, mejora el logro productivo de los saberes

de los estudiantes.

Tradicionalmente, el tratamiento del personal educativo, era visto como
administracion de recursos humanos; y ahora, con grandes cambios que
estamos experimentando en diferentes aspectos de la vida, se ha cedido a
nuevos enfoques. Chiavenato (2012) sefiala que “la administracion de
recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque: la gestion de talento
humano. Las personas dejan de ser simples recursos (humanos)
organizacionales, y se les considera seres dotados de inteligencia,
conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etc.
La cultura organizacional recibio un fuerte impacto del mundo exterior, con
el que empezo a privilegiar la trasformacion e innovacion, enfocados hacia
el futuro y destino de la organizacion. Los cambios se volvieron mas
rapidos, sin continuidad con el pasado, para crear un contexto ambiental

de turbulencia e imprevisibilidad”.



Sin embargo, el talento o capital humano no es el resultado de una
generacion espontanea, sino que depende de la formacion inicial y continua
que haya recibido este capital, y que permite la adquisicion de
conocimientos, habilidades y actitudes de gestion educativa; y que se
puede definir como “la articulacion de todas aquellas acciones que hacen
posible que se logre la finalidad de la institucidn. El objetivo primordial de
la gestion educativa es centrar, focalizar y nuclear a la unidad educativa
alrededor de los aprendizajes de los alumnos. En suma, la gestion es un
conjunto de acciones de movilizacion de los recursos materiales, humanos,
técnicos y financieros, orientadas a la consecuciéon de unos objetivos

planteados a un determinado plazo” (Cruces, 2002).

En este sentido, la gestiébn educativa es un proceso de articulacion e
interaccién de todos los elementos de la entidad educativa, considerada
ésta como una totalidad sistémica y compleja, enmarcada en una
comunidad social concreta. Su importancia radica en la movilizacion
articulada de los integrantes, con la finalidad de lograr sus objetivos
utiizando medios materiales conceptuales propios, que permiten
desarrollar la planificacion y el diagndstico estratégico, asi como la
organizacion, ejecucion, coordinacion, evaluacion a través de instrumentos
de gestion como el Proyecto Educativo Institucional (PEI), Reglamento
Interno (RI), Plan Anual de Trabajo (PAT), Proyecto Curricular (PCC), entre

otros encaminados a fortalecer la institucion.

Desde esta mirada, la gestion educativa es una organizacion sistémica y
compleja que hace referencia a un conjunto de elementos que la componen
y que estan en interaccion e interdependencia. Se incluyen los miembros
de la comunidad educativa (director, docentes, estudiantes, padres de
familia, personal administrativo, de mantenimiento) que estan
estrechamente conectados en un proceso de complementariedad en un
contexto institucional (escuela) y en un contexto socio-cultural (entorno

comunal) que actian con base en normas, reglas y principios establecidos,
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cuya finalidad es lograr los resultados eficientes y eficaces en materia de
aprendizaje de los estudiantes, en interaccidn con las condiciones internas

y externas.

Existen varias propuestas en cuanto a dimensiones de la gestion educativa.
Sobre el particular, el Ministerio de Educacion (2011) dice que “existen
cuatro dimensiones. Institucional, pedagodgica, administrativa vy
comunitaria”. La primera esta referida a la estructura funcional y
organizacional de la entidad; la segunda contiene la planificacion curricular
y didactica; la tercera expresa la administracion de recursos humanos,
materiales y financieros; la uUltima esta referida a la relacién de la escuela
con el entorno comunal e institucional. En este estudio nos interesa el
manejo de recursos humanos capital humano, que estad enmarcado en la

dimensiéon administrativa y esta referida “al manejo de recursos
econdémicos, materiales, humanos, procesos técnicos, de tiempo,
seguridad, higiene y control de la informacion, el cumplimiento de la
normatividad y la supervision de las funciones” (Ministerio de Educacion,

2011).

Esta dimension esta imbricada y engarzada a las otras dimensiones, en el
marco del sistema mayor que es la institucion (escuela) y, a la vez, esta
inmersa en el sistema social (el entorno comunal). De lo dicho, separamos
mentalmente la sub-dimensién de gestion de recursos humanos, que es
nuestra area de accion investigativa en la cual realizamos el analisis
concreto de la situacion, sin que ello implique la desarticulacion de otros
elementos de la gestion administrativa y, por ende, de la totalidad
institucional. En este sentido, el campo de accién estd dado por la
problematica de gestion de recursos humanos y que aqui utilizamos

indistintamente con los conceptos: capital humano y talento humano.
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Dicha situacion problematica se ha resuelto en alguna medida en el sistema
de estrategias cognipraxicas, que significa la vinculacion del conocimiento
con la practica, teniendo en cuenta el principio de que, para hacer bien,
primero hay que conocer. Asi como haciendo se va conociendo mas y

mejor.

La relacion légica entre el sistema de estrategias cognipraxicas y la gestion
de recursos humanos, se sustenta en los aportes, conceptos y principios
de la teoria sistémica de la administracion de L.V. Bertanffy; la teoria de la
disonancia cognitiva de Ledn Festinger; la teoria de campo de Kurt Lewin;

Yy, en la teoria de las necesidades motivacionales de Abraham Maslow.

El presente trabajo es una aproximacion a la comprension de la esencia del
objeto de estudio; en este caso, nuestra especificidad frente a otros
estudios nacionales, regionales e internacionales, radica en que nuestro
enfoque es critico-propositivo; apostamos por una investigacion socio-
critica, holistica, dialogica y transformadora. Esto nos diferencia y nos aleja

de posiciones cuantitativistas, verificacionistas y positivistas.

El sistema de estrategias cognipraxicas, constituye un cuerpo sistémico
estructural, fundado en teorias cientificas de la administracion o de la
gestion de recursos humanos, asi como en principios coherentes y un
programa integrado por el problema como punto de partida, el objetivo, el
contenido, la organizacion, los medios, la evaluacion y los resultados;
enmarcado en un sistema de estrategias operadoras del conjunto de
elementos que se mantienen interrelacionados y cuyo propdsito supremo
esta en contribuir con el mejoramiento de la calidad de la gestion de los

recursos humanos.

Por otro lado, la variable o concepto de recursos humanos puede ser
definida como sefnala Chiavenato (2012): “los recursos humanos son las

personas, que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea

12



cual sea su nivel jerarquico o su tarea”. Esta relacionado con subconceptos,
tales como: el sistema organizacional, seleccién de personal; desarrollo
personal (capacitacion), calidad de vida en el trabajo (condiciones

laborales), evaluacion de desempenio, entre otros).

Nuestro objeto de investigacion estd comprendido por la problematica de
gestion de recursos humanos, cuya solucién se ha realizado mediante la
propuesta de un sistema de estrategias cognipraxicas (conocer para
trasformar). Ambos conceptos de andlisis constituyen una totalidad

diferenciada en conexion y complementacion.

Después de este panorama contextual, pasamos a referirnos al sistema de
categorias de la propia investigacion. Como punto de partida tenemos al
problema cientifico que esta dado por la deficiente gestion de recursos
humanos en la I.E. la Cano del Distrito La Joya — Arequipa, 2016. Dicha
situacion se manifiesta en los aspectos de organizacion, admision y
seleccion del personal; asi como en las condiciones de trabajo,
capacitacion del personal, evaluacion de desempefio y solucion de los

conflictos interpersonales.

El objeto esta representado por el proceso de gestion educativa, donde el
objetivo general es construir y proponer un sistema de estrategias
cognipraxicas para mejorar la calidad de gestion de recursos humanos en
la I.E. La Cano, distrito La Joya — Arequipa. De este objetivo se desprenden

los siguientes objetivos especificos:

- Analizar el objeto como primera aproximacion.
- Sistematizar un modelo tedrico.
- Sistematizar las estrategias metodoldgicas para la

operacionalizacion de recursos humanos.
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El campo de acciénde la investigacion es el proceso de gestion de los
recursos humanos, y se asume como hipotesis que si se construye y
propone un modelo de sistema de estrategias cognipraxicas, sustentado en
los conceptos y principios de la teoria sistémica de la administracion de L.V.
Bertanffy; la teoria de la disonancia cognitiva de Ledn Festinger; la teoria
de campo de Kurt Lewin; y, en la teoria de las necesidades motivacionales
de Abraham Maslow, entonces se mejora la calidad de gestién de los

recursos humanos de la I.E. La Cano de La Joya- Arequipa.

En esta proposicion hipotética esté identificada la relacion de dos variables:
a) gestion de los recursos humanos, que representa el problema, es decir,
es la variable dependiente; b) sistema de estrategias cognipraxicas, que es

la variable independiente.

El aporte teo6rico estd expresado en el sistema de estrategias
cognipraxicas (un sistema de conocimiento que describe, explica y propone
la situacion problematica); en ello radica nuestro aporte y originalidad del
enfoque. Nuestra contribucion a la ciencia de la administracion educativa
es la justificacion del trabajo, teniendo en cuenta que toda investigacion
cientifica debe ser contributiva y de utilidad institucional y social. Sobre el
particular Blanco (1999) dice que “no se justifica una investigacion que no

aporte nada”. Frase con la cual estamos completamente de acuerdo.

La significacion practica es otro aspecto importante del trabajo, porque
se sustenta en la unidad indisoluble entre la teoria y la practica. En el hecho
de escribir este trabajo de tesis, las autoras plasmamos nuestro
pensamiento (conocer), y nuestra accion (practica). En ese sentido, como
Chau (1989) afirma: “la investigacion es un proceso permanente y dialéctico
porque debe ligar la teoria a la practica y, a partir del conocimiento de la
realidad concreta y de la practica, mejorar la teoria conocida y la
metodologia empleada. Asi, teoria, practica y metodologia son un tripode

del trabajo de investigacion”. Asi, a partir del modelo tedrico se ha
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establecido un sistema de estrategias para la operacionalizacion de la
propuesta, dirigido a la solucion del problema (deficiencia de gestion
administrativa). En consecuencia, no existe una investigacion puramente
tedrica o puramente practica, pues ambas se deben complementar
reciprocamente; sélo bajo ciertas circunstancias es posible enfatizar

cualquier aspecto, pero sin absolutizarlo.

Sobre la actualidad de nuestro problema de investigacién (problema de
gestién de los recursos humanos) podemos decir que es un tema antiguo,
pero que actualmente con los cambios acelerados en el campo de la
ciencia, la tecnologia y la informatica, han surgido nuevas maneras de
pensar y hacer. Precisamente, en el siglo XX han emergido nuevos
paradigmas de administracién educativa dejando de lado los enfoques
tradicionales. Por tanto, pasamos a actualizar el abordaje de gestion de los
recursos humanos en la escuela, con un nuevo enfoque denominado
administracion sistémica, dialogica y transformadora, centrado en el capital
humano que satisfaga las necesidades de los usuarios de la institucion
educativa, en la medida en que lleva la practica un servicio educativo de

calidad total.

En cuanto a la metodologia utilizada en este trabajo, parte del criterio del
uso de multimétodos, que nos permitio lograr los objetivos pre-establecidos.
Desde esta perspectiva el presente trabajo es tipificado como descriptico-
explicativo, critico-propositivo, cuyo disefio se expresa en lo siguiente:
relacion dialéctica entre sistema de estrategias cognipraxicas (sujeto) y
gestién de los recursos humanos (objeto). La solucion de esta contradiccion
es la mejora del segundo mediante el primero. La poblacion de estudio
esta constituida por el director, los docentes y el personal administrativo.
En términos cuantitativos son 07 integrantes. Los métodos de investigacion
(mutimétodos) utilizados son: histérico-l6égico (utilizado en el primer
capitulo); analitico-sintético, inductivo-deductivo, abstraccion-concrecién

(empleados en todo el trabajo); y la modelacion (utilizado en el tercer
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capitulo para la construccion de la propuesta). Por otro lado, para la
recoleccién de datos empiricos, se han utilizado los métodos de encuesta
y evaluacién, para lo que se han elaborado los instrumentos
correspondientes. Los métodos tedricos mencionados se han utilizado
principalmente en la construccion del discurso teérico, y los empiricos para
la recoleccion de informacion ene | trabajo de campo. En la practica ningun
método es auténomo, ya que son interdependientes en su aplicacion,

teniendo en cuenta que los métodos son para hacer pensando.

Es preciso tener en cuenta que el camino no esta hecho, sino —como dijo
el poeta Machado- que hay que hacerlo al andar. Asimismo, el camino no
es lineal, sino sinuoso. Por eso Morin (2002) dice. “el camino es una

trayectoria en espiral”.

Finalmente, el trabajo esta estructurado en tres capitulos, el primero esta
referido al analisis del objeto (contexto, evolucion historica, diagnostico y
metodologia de investigacion). El capitulo segundo tiene la base tedrica
conceptual del objeto de investigacion. Y el capitulo tercero tiene el modelo

tedrico y su propuesta.

16



CAPITULO |

ANALISIS DEL OBJETO COMO PRIMERA APROXIMACION

“El investigador parte de la practica, de
los problemas de la realidad o contexto
singular, llevan a cabo intencionalmente
la busqueda de la informacion, evalua la

informacioén concreta y sensible”.
Maria Gonzalez

1.1 REFERENCIAS CONTEXTUALES

El objeto de la investigacion es la parte de la realidad circundante social,
separa mentalmente mediante la abstraccién con el propésito de acentuar
el abordaje especifico de su estructura, dicho objeto necesariamente esta
relacionado con el sujeto (el investigador) que ambos constituyen una
totalidad sistémico interaccional. Sin embargo, cabe destacar que dicho
objeto-sujeto, no es una isla, sino que esta contextualizado por su entorno
(histérico, socio-econdmico y cultural) por tal razébn es conveniente

ubicarlos en su contexto.

El objeto de investigacion estd ubicado en el sur peruano en la regién o
departamento de Arequipa que es considerado como la segunda capital del
Peru, ubicado a 2 328 de altitud sobre el nivel del mar a 14° 36’ 6” de latitud
oesteya 71|59 39” y 75° 5’ 52” de longitud de oeste, tiene una extension
territorial 63 345 39 kildbmetros cuadrados, limita por el norte con Ayacucho,
Apurimac y cuzco, por el sur con Moquegua y océano pacifico, por el este

con Puno y Moquegua y por el océano pacifico.
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Cuenta con una poblacién de 1" 101, 005 habitantes. Politicamente esta
organizado en 8 provincias: Arequipa, Camana, Caraveli, Islay, Cotahuasi,
Castilla, Caylloma. El clima de la region es variado condicionado por las
estaciones del afio. Su territorio es irregular, presenta nevados, volcanes,
lagos, rios, mesetas, quebradas, valles costeros y valles interandinos.
Abarca tres regiones naturales costa, sierra y selva, y de acuerdo a las
caracteristicas y altitud de su territorio yacen la diversidad de flora y fauna.
Es decir, son especies propias de cada piso ecoldgico, de cada altitud y

clima.

La historia de Arequipa podemos periodificar en dos grupos épocas “la
época de autonomia y época de la dependencia” (Macera, 1994). En la
primera época hace 8, 000 afios A.C. el territorio surefio fue poblado por
un grupo de recolectores, cazadores y némades, a este periodo se
denomina el paleolitico andino, donde la forma incipiente de organizacion
“son clanes primitivos dedicaba a la economia de apropiacién” (Lumbreras,
1992), gracias a la ley de evaluacion progresaron y llegaron a cultivar
plantas y crianza o domesticacion de animales (camélidos). A esta época
los especialistas denominan la época neolitica. (Revolucion agraria). Los
hombres se convirtieron en sedentarios, formando pequefios seforios y
curacazgos. Dedicandose a la agricultura, artesania y pastoreo alto andino.
Posteriormente fueron influenciados por la cultura de Tiahuanaco, y mas
tarde una parte de territorio fue influenciado por la cultura del imperio Huari
(Ayacucho), después de la desintegracion Huari, emerge el imperio inca
quienes conquistaron y sometieron a su dominio, de quienes adquirieron su

lengua quechua y otras formas culturales.
La segunda época de Arequipa empieza con la invasion y destruccion del

imperio de Tahuantinsuyo que se convirtio colonia espafiola durante 300

afnos. En esta época Arequipa fue fundada el 1540 por Garci de Carbajal.
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Durante la época colonial los arequipefios hicieron resistencia heroica y al
mismo tiempo asimilaron diversas formas culturales hispanicas. En su
territorio se libraron confortamientos bélicos contra los espafioles, donde su
participacion fue patriética, hasta que se produjo la independencia del Peru
el 28 de julio de 1821, y posteriormente se oficializd nuestra independencia
politica o formal el 9 de diciembre de 1824, de tal manera pasamos a la
época republica, lleno de conflictos por el poder entre los caudillos criollos,
en estos hechos directamente o indirectamente los espafioles fueron

protagonistas.

La region Arequipa desde tiempos pasados siempre fue prospero,
actualmente se desarrolla la agricultura y la ganaderia destinados al
mercado local, nacional, incluso al mercado exterior. Se destaca en la
produccion de cebolla, ajo, en los valles de Mollendo, Camana, Majes se
desarrolla la produccion de pallar. La economia de mineria extractiva, Cerro
Verde y de Caylloma al 100% son de exportacién, con la Unica esperanza

de generacion de puesto de trabajo para los privilegiados.

La industria es mediana de bebidas, chocolates, vinos, velas, zapatillas,
confecciones generalmente destinado al mercado local, precisamente con
la legalizacion de mercado libre, las industriales tienden hacia su crisis,
porque la competencia con los productos que ingresan del exterior es
desigual. EI comercio es fluido al interior y exterior de la region. El turismo
estos Ultimos afios se ha destacado por la presencia de restos histéricos
monumentales y belleza ecoldgica a miles de turistas extranjeros incluso
nacionales, Arequipa desde afios atras y actualmente con mayor intensidad
se destacan en gastronomia por la preparacion de potajes deliciosos que
llama la atencion a los visitantes. Asimismo, es admirable su artesania, sus
costumbres, las danzas como “witite” que ha sido declarado como

patrimonio cultural dancista de la humanidad.
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En el campo educativo, se ha multiplicado la educacién privada en todos
los niveles, se ha creado muchos institutos superiores y universidades
privadas. En este sentido la tendencia es la privatizacién de la educacion,
gracias a la implantacién de la politica del neoliberalismo econémico, y la
politica de globalizacibn que implica la estandarizacion de la cultura
occidental en nuestro pais y en otros subdesarrollados, caracterizado por
la revolucion cientifica tecnolégica e informética estamos conectados o
enchufados con todo el mundo en una dependencia asimétrica, y no en
beneficio mutuo, por estos mecanismos somos interdependientes en todos

los aspectos de esta forma no somos un isla.

En este sentido la globalizacion “es una forma de expansion del capitalismo
a lo largo y ancho del planeta, con el “propdsito de hegemonizar cultura
Unica europea, en detrimento de las identidades culturales de los paises
subdesarrollados, pero es imposible hacer desaparecer la diversidad

cultural de los subalternos” (Degregori, 2000).

El distrito de la Joya de la ciudad de Arequipa, donde esta ubicado la I.E.
La Cano, dicho distrito se encuentra a 917 metros sobre el nivel del mar,
cuya capital es del mismo nombre, fue creado el 25 de marzo de 1952,
mediante la ley 11795 durante el gobierno de Manuel A. Odria, esta a 48
kilometros de distancia de la ciudad de Arequipa. Cuya extension territorial
es 670,22 kilbmetros cuadrados. Con una poblacion de 24,192 habitantes
(INE) familias procedentes de diferentes lugares, en términos de José
Maria Arguedas es un pueblo de todas las sangres (Arequipa, Puno, Cuzco,
Abancay, Moquegua, y Tacna). Su economia esta sustentada en la
agricultura (alfalfa, cochinilla, vinales, cebolla) basicamente la ganaderia

(vacuno, aves) y el comercio (de todo tipo de productos).

En la educacion, ultimamente se ha incrementado entidades privadas de

inicial y primaria.
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En este marco contextual opera la I.LE. La Cano donde se encuentra el
objeto-problema de la investigacién (gestién de recursos humanos). En
este sentido el contexto o0 marco contextual es una realidad compleja que
se manifiesta en las conexiones entre las realidades; local, regional,
nacional y mundial. En nuestra era contemporanea la sociedad es una red,
y tejido en la que no se puede anular las relaciones de interdependencias,
complementariedades, interinfluencias, determinaciones, azares Yy
antagonismos. Por eso cualquier cambio que ocurra en el todo, de hecho,
repercute en las partes del todo y asimismo cualquier cambio ocurre en la

parte repercute en el todo.

En este caso el todo como Morin (1999) sostiene: “El mundo esta en
nosotros y nosotros estamos en el mundo” tenemos que tener en cuenta
gue no todas las relaciones sociales basicamente no son relaciones de
mutuo beneficio, sino que son asimétricos o desiguales como nuestro pais
desde 1532 ha perdido su autonomia ahora somos muy dependientes del
exterior, en el campo econdmico, tecnoldgico y educativo, nadie va a negar
en este Ultimo se ha importado modelos pedagdgicos y administrativos de
corte postmoderna mezclado con el positivismo decadente. En el campo
econdmico se ha introducido el mercado libre (neoliberalismo econémico)
y la competitividad, que no es otra cosa que el Darwinismo social que va
acentuando el proceso de hombres en si y para si, egoista individualista.
En este sentido vivimos en una aldea global, en una sociedad red,
informacional, que segun (Castells, 1996). “La sociedad red fomenta
nuevas y estrechas relaciones, entre la cultura, la informacion y la
tecnologia las mismas que han devenido el motor de un acelerado cambio
historico. Lared a lude a una estructura abierta dinamica evolutiva compleja
flexible, fluida, adaptable. Presenta el mejor paradigma de articulacion de o
diverso en la unidad. La cultura en red genera una dinamica de interaccion,
complejidad, interretroaccion cultural. La logica de interconexion de todos

los sistemas tiene una configuracién topoldgica de red
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CONTEXTOS INTERDEPENDIENTES

GRAFICO Nro. 01

LAS ARTICULACIONES INTER-REALIDADES

FUENTE: Elaboracién propia.
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1.2 FORMACION HISTORICA DEL OBJETO

Nuestro método “no aspira a la aprehension de toda la realidad, en sus
multiples elementos y manifestaciones, su objeto es definir la totalidad
concreta, como una teoria de la realidad, y de como es posible y llegar a
concretarla” (Cabre, 2005). En este sentido nuestro objeto de estudio esta
dado por una totalidad constituido por el sujeto cognoscente (investigador)
y objeto cognoscible (gestion de recursos humanos) que a pesar que son
distintos forman una unidad interna de todos sus componentes. Y cudl es
el sentido gnoseoldgico del objeto. “el objeto es aquella parte de la realidad
objetiva, que es portador del problema. Es aquella parte de la realidad
sobre la cual actua el sujeto (el investigador), tanto desde el punto de vista
practico como teérico con vista a la solucion del problema planteado”
(Martinez, 1998). El objeto es una fraccion minima de la realidad separado
mentalmente mediante el procedimiento de abstraccion (aislamiento) con
el propdsito de analisis. No todo objeto es cientifico. El objeto cientifico es
el resultado de la construccion del sujeto investigador utilizando el
presupuesto tedrico metodoldgico. En este caso el objeto de estudio se
construye como Torres (2006) “Los objetos de investigacion cientifica no
son empiricos, sino conceptuales, el investigador no toma de la realidad,
sino que los construye desde sus referentes interpretativas y el
conocimiento previo de la realidad por investigar. Implica una actitud
intelectual que supera la ilusion de que existe objetos pre-constituidos,
percibidos y valorados desde la institucion y el sentido comun”. Por tanto,

el objeto cientifico no se da automaticamente sino es necesario construirla.

Por principio filosofico todo objeto o cosa, tiene historia, tiene pasado,
presente y tendencia al futuro, al decir Morin (2002) conviene “dialectizar el
pasado, presente y futuro, sin atrofiar ninguno de ellos”, en este caso es
necesario rastrear el pasado de nuestro objeto de estudio, porque no soélo
trata de captar o saber como es la realidad actual, sino de saber cémo ha
llegado a ser lo que es actualmente. Por esta razon a continuacion

pasaremos a abordar el proceso histérico de formacion y recorrido del
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objeto de investigacion (Gestion de recursos humanos) que en buena

cuenta constituye el marco histérico de la investigacion.

¢, Como y porqué surgioé el concepto de recursos humanos? “El area de
recursos humanos se convirtié en una especialidad que surgié debido al
crecimiento y la complejidad de las areas organizacionales. Sus origenes
se remontan a los comienzos del siglo XX como consecuencia del fuerte
impacto de la revolucion industrial surgié con el nombre de relaciones
industriales, como actividad mediadora entre las organizaciones y las
personas para suavizar o aminorar el conflicto entre los objetos
organizacionales y los objetivos individuales, hasta entonces considerados

incompatibles o irreconciliables” (Chiavenato, 2012).

A partir de 1950 se denominé administracién del personal, cuya funcién ya
no era solamente mediar los conflictos entre organizacion e intereses
personales, sino que se focaliz6 en administrar el desempefio de los
personales que laboran de acuerdo a la legislacion laboral. Luego en la
década del 1960 el concepto se transformo considerando a las personas
como recursos fundamentales para el éxito organizacional. Unico capital
vivo para enfrentar a los retos organizacionales. Asi en 1970 surgi6 el
concepto de recursos humanos, que consideraba a las personas como

recursos productivos algo pasivos.

Afines del siglo pasado y comienzos del tercer milenio con el proceso de la
revolucion cientifica tecnologica e informatica y el fenomeno de
globalizacion y el mercado libre (neoliberalismo econémico) el concepto de
recursos humanos cambié radialmente porque ya no se considera a la
personas como entes pasivos productores de bienes y servicios, sino que
se ha convertido en agentes activos y proactivos y socios de la organizacion
con vision del futuro no solamente con capacidades fisicas 0 manuales,
sino que son personas innovadoras y creativos y competitivos que se

caracteriza fundamentalmente en tres aspectos “a) las personas son
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diferentes entre si estan dotados de personalidad propia, tienen una historia
personal particular y diferenciada y poseen conocimientos, habilidades y
destrezas y competencias..., b) las personas son elementos vivos
impulsores de la organizacién, capaces, inteligentes, competitivos para el
resto del mundo cambiante, dispuestos a permanente renovacion” ... c) las
personas son socios de la organizacion capaces de conducirla a la

excelencia y éxito a la organizaciéon” (Chiavenato, 2012).

Sin embargo, estas caracteristicas generalmente no se cumplen en las
organizaciones educativas del pais, region, particularmente en la entidad
educativa. El como donde se encuentra nuestro objeto de estudio (gestion
de recursos humanos), donde el personal es considerado como grupo que
no esta involucrado como socio activo de la organizacion escolar, quienes
estan sometidos al control estricto basado en normas o reglas establecidas
al margen de la flexibilidad y apertura y participacién consciente, sino que
estan sometidos mediante la administracion, controlista, normativista y
hasta autoritaria del directivo escolar. Bajo estas condiciones de gestion
inapropiada pasiva genera la desmotivacion, la identidad de los docentes,
lo cual permite el desarrollo personal, la originalidad de las personalidades
propias de cada uno de ellos, mucho menos el desarrollo de las
capacidades, habilidades, destrezas, creatividad organizacional que
pueden conducir a la excelencia y éxito institucional. En este sentido la
gestion de recursos humanos, esta envuelto en las mallas del paradigma
de administracion pasiva, autoritaria orientados por los principios de las
teorias socioldgicas del funcionalismo y el estructuralismo centrado en la
unidad por la unidad normatividad, eficientista, tecnicista, abogando la
apertura la discusion debates argumentativas y constructivas de
participacion activa y consciente de los actores educativos. A ello podemos

sumar la influencia de la administracion.
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Durante el siglo pasado XX la administracion cientifica de Taylor (remplazar
las reglas empiricas por la ciencia, pugnar por la armonia y unidad, lograr
cooperacion de los seres humanos, mejorar la produccion) y la de
administracion moderna de Fayol (division del trabajo, disciplina,

centralizacion, jerarquia. Orden, unidad, espiritu de grupo).

Como se nota todos los enfoques y teorias de administracion corresponde
a la década de 1960 hasta la década 1990 del siglo pasado, donde la
gestion de recursos humanos, corresponde a la época histérica concreta
de poder enfatizar en la unidad armonia, donde no debe existir cambios
significativos de la institucién, es una forma destotalizada asistémica,
dialogico de organizar y dirigir la entidad educativa, por ende del personal,
sin interesarse del desarrollo de recursos humanos (capacitacion y
desarrollo humano), calidad de condiciones de trabajo, seleccion vy
mantenimiento del personal, evaluacién del desempefio, solucion de

conflictos entre otros aspectos.

Todo lo descrito sobre la administracion de recursos humanos corresponde
a la epoca de modernidad, que segun los especialistas culmina en el siglo
pasado, para su remplazo por el advenimiento del posmodernismo, que
significa oposicion de la modernidad en todos los aspectos sobre el
particular Quevedo (2001) dice que “el postmodernismo es lo que sigue a
lo moderno, y va después de él. La postmodernidad se exige contra los
discursos y practicas de modernidad, que se consideran agotados, u
opresores y entrafia cambios profundos en el pensamiento, la historia la

sociedad y cultura”.

El postmodernismo ingresa al mundo, en nuestro pais y regién con los
hechos de globalizacién, mercado libre, la informatica entre otros, lo cual
ha influenciado en la administracion educativa. En este sentido este hecho
es reproducido en el pais desde el gobierno de Fujimori, imponiendo en el

campo educativo el modelo pedagdgico el constructivismo y administracion
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educativa, particularmente en gestion educativa, propagando los conceptos
de calidad, eficiencia, excelencia, competitividad, capacitacién. Todo este
discurso constituye formas de cambio todo en funcion del mercado
neoliberal, en donde en personal sean competentes, pragmaticos, nobles y
obedientes, expertos en el manejo de la nueva tecnologia educativa, con
un directivo carente de liderazgo y capacidad cognitiva apropiado de poder
administrar los recursos humanos orientados hacia la transformacion y
desarrollo institucional. Porque tiene concepcién equivocada del capital
humano, que desde esta mirada el manejo adecuado del personal es uno
de los factores de mayor relevancia para la transformacion de la escuela.
Teniendo en cuenta que “la riqueza de un pais no se mide ya, en términos
de recursos naturales, sino de recursos humanos, como nuestro criterio de

la riqueza” (Consejo Latinoamericano de Ciencias Sociales,2002).

En suma, la actual gestion de recursos humanos en la |.E. se caracteriza
por el descuido del desarrollo del personal, las condiciones del trabajo,
solucion de conflictos y mantenimiento del personal, analisis de puesto,
evaluacion del desempefio entre otros aspectos, que constituyen el retoque

afrontar.
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GRAFICO Nro. 02

EVOLUCION HISTORICA DEL OBJETO DE ESTUDIO

FUENTE: Elaboracién propia.
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1.3 DESCRIPCION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

La institucion educativa La Cano esta situado en el centro poblado del mismo
nombre, en el distrito la Joya a 48 km, de la ciudad de Arequipa; esta a una

altitud de 1620 metros sobre el nivel del mar.

Es una entidad publica poli docente de nivel primaria mixta, de turno continuo
de la mafiana. Administrativamente pertenece a la UGEL la Joya y a la
Gerencia Regional de Educacién de Arequipa. La organizacion institucional
esta a cargo de un director. Seis docentes, 98 estudiantes organizado en seis
secciones de 1° a 6° grado y 80 padres de familia.

TABLA N°01
COMUNIDAD EDUCATIVA

Director 01
Docentes 06
Estudiantes 98
Padres de familia 80
TOTAL 185

FUENTE: estadistica de la I.E.

La infraestructura fisica es apropiada de material concreto, construido con
criterio institucional educativo, presentan un ambiente de direccion, y de
profesores, 6 ambientes de aprendizaje, dichas estructuras se encuentran en
regular condicion de uso, donde algunas de ellas ya estan deterioradas y que

requieren refracciones.
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El mobiliario (carpetas, mesas, sillas, bancas, armarios, repisas) también se
encuentran en regulares condiciones y uno que otro requiere reparacion y de
la misma situacion corre los materiales y mas que todo se destaca por su

escases Y falta de calidad requerida.

Los servicios de agua, servicios higiénicos y el alumbrado eléctrico se
considera en condiciones aceptables de uso. Pero de todos modos requieren

mantenimiento y reparacion de algunos de ellos.

Por un lado, no cuenta con espacios deportivos de fulbito, de voley y basquet
apropiado, para tales funciones. En consecuencia, los estudiantes casi no
realizan actividades deportivas, teniendo en cuenta que el deporte constituye

una actividad formativa corporal.

Por otro lado, la I.E. no cuenta con materiales didacticas de cantidad y calidad
apropiada. A sabiendas que los materiales didacticos, fisicos y audiovisuales
son facilitadores del proceso de ensefianza-aprendizaje. La biblioteca escolar
es insuficiente, precisamente carecen de libros de lectura, diccionarios entre
otros. Todo esto constituye un factor negativo como para fomentar el habito de

lectura en los nifios.

Asimismo, la I.E. no esta debidamente implementado con la nueva tecnologia
educativa (computadora, video, internet), quiere decir los nifios no estan
utilizando la tecnologia informética, comunicacion porque no cuentan con

dichas maquinas.
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TABLA N° 02
INFRAESTRUCTURA FiSICA, MATERIALES Y EQUIPOS

DESCRIPCION CALIDAD
Buena Regular Mala

Infraestructura fisica (construccion) X
Agua, luz, servicios higiénicos X
Campos deportivos X
Aulas de ensefianza X
Ambiente administrativo(direccion) X
Nueva tecnologia educativa (computadoras, X
video)
Materiales didacticos X
Biblioteca X

FUENTE: Observacion directa.
En cuanto a la condicion laboral del colectivo de los 07 docentes 03 son

nombrados y 04 contratados, de los cuales 02 de ellos tienen estudios de
postgrado.
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TABLA N° 03
CONDICION LABORAL Y ESTUDIOS POSTGRADO

Nombrados 03 Titulo profesional 05
Contratados 04 Maestria 02
TOTAL 07 TOTAL 07

FUENTE: Estadistica de la I.E.

Con la nueva ley de profesorado, practicamente no existe estabilidad de
meritocracia, son sometidos a presiones con el supuesto calidad de
desempefio en la aplicacion del programa pragmatica de la pedagogia
neoliberal, cuyo propoésito es formar al hombre con perfil en funcién del

mercado.

En suma “la infraestructura, el mobiliario y los demas materiales de una
institucion educativa constituye uno de los factores que influye en el éxito
educativo” (Castro, 2005).

Sin embargo, los datos expuestos demuestran que la I.E. presenta pobreza
material, por falta de una adecuada gestion educativa y por el derecho del
estado peruano para el desarrollo integrado o articulado de todos los
componentes del sistema institucional debe reinar la armonia y unidad

necesario.
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Ademas, el clima institucional, “un ecosistema resultante de multitud de
interacciones entre el conjunto de agentes de la institucion en el nivel
interpersonal microgrupal” (Revilla, 2000), se caracteriza por presentar ciertas
anomalias y disfunciones entre los actores educativos causado por interés
personales y grupales, vale decir se observa cierto malestar de las relaciones
interpersonales, con cierto grado de individualismo, autoritarismo, egoismo y
envidia, y por otro lado, no se imprime una cultura organizacional como sello

caracteristico o estilo propio de la institucion educativa.

Por otro lado, la gestion institucional “comprendida como la interrelacion de los
componentes del sistema educativo como fines de logro de objetivos”
(Kaufman, 1993). Esta dimension de gestion educativa tiene que ver con la
planificacién, organizacion, direccién y control, pero en la practica se observa
una cierta desarticulacién, vale decir cada componente marcha de modo
independiente, en este caso de la gestién institucional, administrativa,
pedagogica y comunal, que en buena cuenta debe estar en conexion
coherente con los demas componentes, manteniendo cierta autonomia
relativa. Lo mas importante es la interrelacion, interdependencia
complementaria entre ellos, pero en realidad no es asi. Este hecho debilita el
desarrollo 6ptimo del clima institucional, las relaciones interpersonales y
cultura organizacional, de la I.E. Asi mismo, la gestion administrativa entendida
como “aquellos procesos y actividades que tienen que ver con la seleccién y
desarrollo de recursos humanos (alumnos, maestros y personal de apoyo)
materiales (infraestructura, mobiliario, medios, materiales, bibliografia y
equipamiento) financiacion (recursos fiscales e ingresos propios) asi como
conjunto de procedimientos administrativos que se derivan de la interrelacion

interna y externa” (Cojal y Vereau, 2005).
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Todo lo referido en materia de gestion administrativa no se dinamiza de modo
Optimo y satisfactorio por razones de las dificultades de la gestion de parte del
director y, por otro lado, obedece a factores de intervencion del estado, que
esta en la obligacion de implementarlas con todos los materiales y equipos
necesarios. La gestion pedagdgica que tiene que ver con la gestion académica
curricular y didactica, desde la planificacién, ejecuciéon y evaluacion del
proceso de ensefanza-aprendizaje, implica también el acompafamiento,
seguimiento, monitoreo y supervision del proceso de aplicacion curricular.
Todo este hecho de acuerdo a nuestras observaciones y revision de
documentos no esta a la altura de nuestro, es decir no es de buena calidad, lo

cual en cierto modo limita la optimizacién de la calidad del proceso educativo.

Finalmente, la gestion comunitaria, entendida como “las relaciones de la
institucion educativa con el entorno social e interinstitucional a los padres de
familia y las organizaciones de la comunidad, la municipalidad, organizaciones
civiles, eclesiasticas, etc.” (Herrera y Dionisio, 2014). Conforme a las
indagaciones la I.E. esta4 convertido como una isla, sus relaciones con las
instituciones del contexto social no son tan bueno, este hecho no favorece la
dinamizacién apropiada de la institucion, esto estd motivado por falta de
liderazgo y conocimiento del gerente educativo, teniendo en cuenta que la
injerencia positiva de las instituciones externas es uno de los factores de
relevancia significativa que permite el mejoramiento de la calidad de servicio

educativo.
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TABLA N° 04
CALIDAD DE LAS DIMENSIONES DE GESTION EDUCATIVA

DESCRIPCION ESCALA

Buena Regular Mala

Clima institucional (relaciones X

interpersonales y cultura organizacional)

Gestion institucional (planificacion, X

organizacion, direccion y control)

Gestidn administrativa (recursos humanos, X

recursos materiales y recursos financieros)

Gestion pedagogica (aspectos académicos, X

curricular y didactica)

Gestion comunitaria(padres de familia, X

municipalidades, iglesia, etc.)

FUENTE: Observacion directa

La gestion educativa tiene que ver con las dimensiones o componentes de la
misma de como se articulan entre ellos manteniendo su autonomia relativa con
miras de obtener o lograr los objetivos previstos. En este sentido la gestion
educativa es la capacidad de articular todas las dimensiones y con el entorno
social, donde yacen instituciones socioculturales y que tienen relaciones
directas e indirectas con la I.LE. Ademas, hay que tener en cuenta que la
escuela cumple el encargo social de formar individuaos que requiere dicho

entorno.

De todo lo descrito podemos determinar que las dimensiones de gestion
educativa (institucional, administrativa, pedagdgica y comunitaria) no son

optimas en su calidad, este hecho poco favorece en la dimension procesual y

35



resultados de la institucion educativa teniendo en cuenta que las limitaciones
de gestion educativa influyen desfavorablemente en el logro de los objetivos

trazados.

A continuacion, pasamos a analizar los instrumentos de gestion educativa,
teniendo en cuenta que el sistema educativo nacional a través de la
normatividad ha dispuesto que los instrumentos de la gestion encaminen u
oriente todas las actividades y acciones a corto, mediano y largo plazo. Asi
como la I.LE. cuenta con su proyecto educativo institucional (PEI), presenta
ciertas deficiencias en su estructura y contenido (la identidad, el diagndstico,
propuesta pedagdgica y la propuesta de gestibn) como es de conocimiento
general que el PEI, se define como un instrumento basico de gestion de
mediano y largo plazo enmarcado en el marco de Proyecto educativo Nacional
(PEN) en el proyecto educativo regional(PEL), pero el de la I.LE. no esta
relacionado con dichos documentos manteniendo su autonomia como
instrumento transformadora e innovadora de la I.E. En la visidon(concepcion o
imagen, vivida imaginariamente de la I.E. teniendo en cuenta de la realidad
en el cual actua), la identidad (filosofia o ideario de la |.E.) misién razén de ser
de la institucion, la funcidn que cumple en servicio de la colectividad, el
diagnéstico determinacion de fortalezas, debilidades, amenazas vy
oportunidades del momento actual de Ila realidad, valores
institucionales(proposiciones, axiologicas y éticas) objetivos
institucionales(intencionalidades a logarse), la propuesta pedagogica
(concepcidn educativa, curricular y didactica), y propuesta de gestion(sistema

de gestion global de la I.E.).
Como ya se dijo estos principios, conceptos y proposiciones son unilaterales,

inconexos, en consecuencia, el PEI de la I.E. presenta deficiencias en su forma

y contenido.
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El plan anual de trabajo otro instrumento de gestion, instrumento que debe ser
derivado del PEI, en su estructura no existe una adecuada articulacion, con el
objeto, metas, actividades, propuestas, monitoreo, supervision y evaluacion.
Asimismo, no se plasma en la practica en toda su cabalidad, igual ocurre con
el PEI. Quiere decir una cosa hacen y otra cosa dicen, en este caso no se
concreta cabalmente la ligazén entre la teoria y la practica. Todo esto obedece
a falta de una adecuada liderazgo y conocimiento del director y del colectivo
pedagoégico que no reflejan en las aulas la identidad profesional (amor a la

profesion) e identidad institucional (amor a la institucion).

Por un lado, el Reglamento Interno (RI) Instrumento Normativo de la I.LE. no
se encuentra debidamente actualizado y muchos de sus principios, derechos
y obligaciones en mayor de los casos no llevan a la practica. Vale decir el

documento a que nos referimos es cuestion de la formalidad legal.

El proyecto curricular (PCC), elaborado por el colectivo educativo se ha
guedado en papeles, por que el 100% programan sus clases teniendo las
competencias y contenidos del disefio curricular nacional, quiere decir no
existe la famosa diversificacién curricular. Este hecho ocurre a raiz de la

incompetencia del colectivo pedagogico.

De igual manera pasa con otros instrumentos de gestion como: Presupuesto
anual, Informe de gestion anual (IGA), Manual de organizacion y funciones
(MOF), y con el plan anual de asesoria, monitoreo, seguimiento y supervision

educativa.

Practicamente casi todos los instrumentos de gestion no estan bien
estructurados en su forma y contenido, en peor de los casos no se aplica en
la practica la mayor parte de sus enunciados queda en los papeles, en mayor

de los casos sirve para justificarse en la supervision externa (UGEL, Ministerio
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de Educacion). Esta situacion es a consecuencia de la mala informacion inicial
y continda del director y de todos los actores educativos.

El déficit de gestion educativa en este caso de la elaboracién y aplicacion de
instrumentos en la ILE. en su totalidad no estd condicionado por factores
internos (actores educativos), sino también esta condicionado por factores
externos (crisis estructural de la sociedad peruana por mutua dependencia
asimétrica del exterior.

TABLA N°05
CALIDAD DE ELABORACION Y APLICACION DE INSTRUMENTOS DE
GESTION

DESCRIPCION VALORACION

Buena Regular Mala

Proyecto Educativo Institucional (PEI) identidad X
(vision, mision, objetivos estratégicos, valores y

principios) diagnaostico (interno y externo) gestion

pedagogico y gestién educativa

Plan anual de trabajo (objetivos, meta, X
actividades, presupuesto, monitoreo, supervision

y evaluacion)

Reglamento interno (forma y contenido) X
Proyecto curricular (diversificacion curricular) X
Manual de organizacion y funciones (MOF) X
Informe de Gestién anual (IGA) X
Plan anual de Asesoria, monitoreo, seguimiento X

y supervision educativa.

FUENTE: Observacion directa.
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Los datos empiricos descritos a partir de nuestra concepcion demostramos la
primera aproximacion a la comprension de la esencia de nuestro objeto de
estudio donde enfatizamos las series limitaciones del directivo en materia de
gestion educativa en todas sus dimensiones mas que todo en la construccion
y aplicacién de instrumentos de gestion, destacandose los hechos y rupturas
entre el pensamiento y accion, dicho en otras palabras la desvinculacion entre
la teoria y praxis, es decir en la unidad, la interdependencia, complementaria
y antagonismo entre los componentes y recursos del sistema institucional. En
la gestion educativa no existe dicotomias ni dualismos estériles, el conocer se
entrelaza con el hacer. Como rojas (1996) afirma: “la teoria deja de tener objeto
cuando no se halla vinculada a la practica... exactamente del mismo modo que

la préactica es ciega, si la teoria no alumbra su camino”.

Por otro lado, desde esta mirada la I.E. es una totalidad compleja sistémica y
dialogica constituido por diversos microsistemas debidamente articulada en
proceso de interaccion, en donde cada componente cumple una determinada
funcion en interdependencia con los demés y vinculado organicamente con el
entorno, como ya dijimos la institucion hablando metaféricamente no es una
isla, sino que esta inmerso en macrosistema social, y cumple el rol de

formacion del modelo del hombre que demanda la sociedad.

El concepto compuesto de cogni-praxis, significa la unidad dialéctica entre el
conocimiento (teoria) y praxico, critica y transformaciéon del objeto de
investigacion, en este caso transformar el viejo modelo de gestion de recursos
humanos, con un nuevo modelo sustentado en teorias contemporaneas de

administracion del capital humano.
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1.1 DISCUSION

La investigacion es un proceso intencional, sistemético, metddico, objetivo y
racional de reproduccion y produccién de conocimientos, que implica solucion
del problema que se ha formulado por ende la transformacion del objeto.

La investigacion cientifica es cognitiva y praxico, es decir el conocimiento esta
dirigido a resolver el problema cientifico, y como proceso pasa por los tres
momentos: a) proceso facto-perceptible (conocimiento empirico) b)
conocimiento tedrico o racional (construccion de un modelo tedrico), c) la
insercion a la practica. En otros términos, parte de la practica (conocimiento
descriptivo empirico) hacia la teoria (modelo teérico) y d) nuevamente a la

practica posterior (aplicacion), la formula: P1 <— T <—> P2

Como llianov (citado por Rojas; 1996) dijo: “de la percepcion viva al
pensamiento abstracto, y de esta nuevamente a la practica, esta es la via del

proceso dialéctico del conocimiento”.

En este primer capitulo del trabajo hemos abordado el analisis descriptivo del
objeto de la investigacion, cuyos resultados constituyen la primera
aproximacion cognitiva de la realidad, una antesala para comprender los nexos
internos del objeto. Vale decir hemos logrado analizar el aspecto externo o
fenoménico del objeto, ya con el andlisis tedrico llegaremos a entender o
comprender las relaciones internas o nexos de la realidad intervenida como
Rojas (1996) dice. “La realidad es la unidad dialéctica entre el fendbmeno y la
esencia. El fenbmeno muestra la esencia del objeto y a su vez lo oculta. No es
correcto reducir a uno ni al otro”. En este sentido el presente analisis
descriptivo del objeto de investigacion, constituye el primer acercamiento
cognitivo a la esencia del objeto, como Tecla (1978) “la descripcién de los
hechos es la primera operacion elemental con el cual comienza toda ciencia

incluyendo la social” y a partir de esta fase el proceso pasa a la construccion
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de la teoria concretado en un modelo tedrico. Es decir, es el transito de lo
concreto sensible (conocimiento empirico) a concreto pensado (conocimiento
tedrico).

GRAFICO Nro. 04

DIALECTICA ENTRE LO TEORICO Y LO EMPIRICO

CONOCIMIENTO  CONOCIMIENTO

EMPIRICO TEORICO
(percepcidn (racional,
sensorial, sistematizacion,

representacion  generalizacion)
descriptiva)

FUENTE: Elaboracién propia.
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El trabajo de indagacion facto-perceptible nos permiti6 determinar la
disfuncion de la organizacion institucional, generando un clima institucional
desfavorable que se manifiesta en lugar de unidad ciertas contrariedades,

donde las relaciones interpersonales se tornan en desunién, disyuncion.

La institucion educativa es una realidad socioeducativa compleja y
sistémica unitaria en proceso de interaccion entre todos sus componentes
microsistemas, y a la vez en interaccion es la causa y fin de toda la
existencia mas alla del cual no hay ni puede nada”. (Engels, citado por
Rosental 1990). Dentro de la totalidad institucional esta presente el
principio de la unidad y la contradiccién o antagonismo, como Morin (1999)
dice “hay que considerar tanto la unidad como la diversidad del proceso,
sus complementariedades y también sus antagonismos”. Pero en la
practica la tendencia predominante es la tension, disfuncion del clima
institucional, en vez de la dialectizacion entre la unidad y la contrariedad,
en una alternancia funcional. Con lo expuesto sobre el clima institucional
(relaciones interpersonales) queda comprobado la discordia entre los
actores educativos, causados por diversidad de factores internos y
externos de los cuales estéa la inadecuada direccion institucional por falta
de conocimiento de liderazgo gerencial, por el incremento de males
psicolégicos como el egoismo, el individualismo, interés personal entre

otros que minan la estabilidad institucional.

Por otro lado, el 86.0% de los docentes encuestados califican a la provision
de recursos humanos con categoria regular. Este hecho indica que no tan
correcto y satisfactorio para la comunidad. Porque el reclutamiento y
seleccion se caracteriza por presentar irregularidad de favoritismo desde la
convocatoria, inscripcion, evaluacién de méritos y prueba de seleccion.
Esta situacion implica la mala administracibn o gestion de recursos

humanos, como reflejo de la capacidad insuficiente de los evaluadores,
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mas que todo la falta de una adecuada ética profesional, en oposicién de
una actuacion, limpia, transparente y justa en la inclusién y ascenso del

personal, como por ejemplo en los contratos y nombramientos.

Las actuaciones del director evaluador son pruebas fehacientes de
inapropiada gestibn de recursos humanos condicionado por falta de

presupuesto cognipraxico y valorativo del director escolar.

La organizacién de recursos humanos es otro problema institucional
porque el 71.0% de los actores educativos manifiestan que no es 6ptimo o
sea de buena calidad en los aspectos del disefio de puesto y descripcion y
analisis del puesto del personal que labora en la entidad educativa. Donde
el director o gerente institucional tiene que actuar con criterios apropiados
principios, y normas establecidos en torno a las cualidades, habilidades y
especialidades del trabajador, a fin de que los trabajadores realicen
actividades con mucha satisfaccion y que generen productividad esperada.
Pero esto no es asi, entonces esta situacion dada es prueba de la baja
calidad de gestion de recursos humanos, condicionado por diversos
factores exdgenos y endogenos de los cuales el factor de direccion o

gestion escolar es uno de los factores de mayor relevancia.

La organizacion es un constructo basico en materia de gestion educativa,
porque el objeto de estudio de la ciencia administrativa educativa es la
organizacién de este caso la escuela es una organizacion de sujetos y
cosas, que constituyen una totalidad concreta procesual y compleja, cuyo
proposito es la configuracion multidimensional del hombre (cognitivo,

praxico y valorativo, biologico, estético, etc.) que la sociedad requiere.
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El desarrollo de recursos humanos es de incumbencia de la direccion de la
I.E. también es la responsabilidad del colectivo pedagdgico de poder elevar
su profesionalismo que permita mejorar la calidad de su desempefio. En
este sentido el desarrollo profesional de los docentes implica derecho y
deber de ser capacitado, actualizado y perfeccionado. Asi mismo
constituye una obligacion de autocapacitarse de modo permanente, porque

ahora el aprendizaje es hasta la muerte.

La capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento se desarrolla en dos
lineas formativas: a) la linea técnico profesional (afinamiento vy
profundizacién del oficio en algun area especifica) mediante los programas
de especializaciones y la b) la linea académico cientifico son los estudios
de postgrado (maestria y doctorado). Acerca de la capacitacion el 71.0%
de los encuestados manifiesta que las acciones dan capacitacion
practicamente no es apropiado. Precisamente al director poco o casi hada
le interesa planificar, organizar, desarrollar los eventos de capacitacion
sobre el saber y quehacer pedagogico, didactico curricular. Como ya se
dijo més arriba el director de la I.E. esta obligado a organizar los procesos
de capacitacion actualizacién y perfeccionamiento de los docentes
utilizando recursos humanos (capacitadores) interno y externo, a fin de que
el profesorado genere produccion de ensefianza de calidad que merece los

estudiantes.

Los programas de capacitacién contienen la politica educativa expresado
en el disefio curricular nacional u otra denominacion es objeto de dominio
conceptual y practico de parte del profesorado. Por ejemplo, la estrategia
de rutas de aprendizaje, logros de aprendizaje, entre otros aspectos.
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Pero esto no es todo, es necesario también abordar otros contenidos y
estrategias como los diferentes modelos pedagdgicos, curriculares y
didacticas que circulan en el mundo contemporaneo. Asi mismo es
conveniente que el profesorado tenga cultura general sobre filosofia,
sociologia, antropologia, psicologia, linglistica de la educacion. Ahora se
ha abierto la necesidad de apropiarse de conocimientos basicos sobre la
neurociencia educativa. Con todo lo expuesto aspiramos por el desarrollo
integral de los recursos humanos como condicion de mejoramiento de
desempeio docente y por ende el mejoramiento de la calidad educativa
tanto en su proceso y resultado, solo bajo etas condiciones la educacion
se convertird en un medio que genere el desarrollo social local, regional y

nacional.

Finalmente nos cabe afirmar que el componente de desarrollo de recursos
humanos no se encuentra a la altura de nuestro tiempo “la sociedad de
conocimiento” (Drucker, 1998). Por tanto, requiere soluciéon mediante el

cambio de modelo actual por otro desarrollador y transformador.

Las condiciones laborales en la l.e. segun el 71.0% es catalogado con el
concepto regular, quiere decir no es Optimo o de buena calidad,
precisamente la infraestructura fisica, mobiliario, materiales didacticos,
equipos, servicios de agua, luz no se encuentra en mantenimiento,
conservacion y adquisicion, quiere decir el medio ambiente escolar no
garantiza la realizacion de un trabajo de gestion educativa, por tanto de
gestion de recursos humanos, teniendo en cuenta un buen ambiente fisico
escolar, constituye uno de los factores influyentes calificadoras del proceso

educativo.
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Por otro lado, la I.LE. no est4d implementado por la nueva tecnologia
educativa (TICS) es decir no esta dotada de computadoras e internet, a
sabiendas que la tecnologia son herramientas facilitadores de Ila
ensefianza aprendizaje. Esta carencia obedece a la falta de gestion y de
recursos economicos. Asi mismo casi no existe proteccion de instalacion,
incendios, robos, sismos entre otros que empobrece las condiciones

laborales del colectivo pedagdgico y de los estudiantes.

Por un lado, como factor externo tenemos la precariedad econémica que
tuviesen los docentes, por el maltrato estatal, el misero sueldo que reciben
no les alcanza para cubrir sus necesidades vitales, razén por el cual casi
en su totalidad el profesorado tiene doble ocupacion: a) magisterial y

extramagisterial, este Ultimo para compensar su existencia y de familiares.

Con el dato proporcionado por los encuestados y por las argumentaciones
expuestas que ha demostrado la baja calidad de condiciones laborales de
la .LE. que espera solucion de este problema mediante el cambio de

modelo actual de recursos humanos.

Finalmente pasamos a la discusion sobre la probleméatica de evaluacion del
desempeio de recursos humanos. Este aspecto segun el 70.0% de los
docentes encuestados es calificado con la categoria regular, quiere decir
gue el proceso evaluativo no es de calidad cuando se trata de evaluar
previamente el evaluador (director, tiene que formularse las siguientes
preguntas: qué, por qué, para qué, como, donde, cuanto evaluar, luego
pasa a elaborar un plan especifico de contenidos, objetivos y estrategias

metodoldgicas con sus respectivos instrumentos.
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Y sus indicadores y criterios a utilizarse. Con dichas herramientas y medios
procede las acciones de seguimiento, acompafiamiento, monitoreo y
supervision al ensefiante (docente de aula). En este caso la evaluacion del
desemperio esta centrada en la labor especifica de ensefianza-aprendizaje
desarrollada por los docentes de aula. Dicha evaluacion estara focalizada
en los trabajos de programaciones curriculares (planes de largo, mediano
y corto plazo: las planificaciones anuales, mensuales (unidades didacticas)
y plan o disefio de clase, luego tiene que ver la ejecucion de las

planificaciones o programacion, su inicio, proceso y culminacion.

En el proceso de evaluacion se utiliza diversas técnicas como: la
observacion, entrevista y pruebas de conocimiento entre otros, por los
cuales recogeré los datos para su procesado e interpretados finalmente

emite un juicio de valor.

Por un lado, la evaluacion del desempefio debe alcanzar la experiencia
docente, estudios realizados y produccion intelectual e identidad
institucional (amor a la I.E.) también es necesario llevar a la practica las
modalidades evaluativas como la autoevaluacion, interevaluacion y no
solamente heteroevaluacion. Toda evaluacion tiene que ser integral
objetiva, permanente, racional, y cientifica, donde el fin supremo de
evaluacion esté orientado a mejorar la calidad de desempefio docente en
el campo técnico profesional y académico cientifico, y no debe ser chantaje

0 venganza para retirarlos del puesto de trabajo.
Las faltas, tardanzas, permisos y licencias de los docentes tienen que ser

abandonados con criterios validos sustentados en principios y normas

legales que justifique su aprobacion y uso respectivo.
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Asi mismo los estimulos, premios y felicitaciones, tiene que manejarse
adecuadamente a quien realmente merece por su actuacion destacado a
favor de la institucion y que contribuya su engrandecimiento y prestigio,
solo bajo estas condiciones merece el reconocimiento oficial, mediante los

pergaminos, resoluciones, o mediante oros medios.

De lo expuesto podemos determinar que la evaluacion del desempefio
docente presenta ciertas debilidades de forma y de fondo, con esto queda
demostrado el dificil manejo de evaluacién del desempefio de recursos

humanos, y por ende de gestiéon del capital humano en general.

En suma, la gestion de recursos humanos, desde esta perspectiva
constituye un sistema menor dentro de sistema mayor (escuela
macrosistema), estd integrado por 5 componentes: organizacién de
recursos humanos, provision de recursos humanos, condiciones laborales
y evaluacion del desempefio de recursos humanos. Por principio, ninguno
de ellos posee autonomia absoluta, sino que son interdependientes y
complementarios, son hologramaticos y dialégicos, sistémicos y complejos,
ninguno de ellos esta aislados. Al decir Morin (2002) “todo lo que aisla un
objeto destruye su realidad misma”. Desde el enfoque gnoseoldgico no se
puede reconocer las partes sin conocer el todo ni el todo sin conocer las

partes.
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GRAFICO Nro. 05
DISCUSION

ENTORNO SOCIAL

ESCUELA

TOTALIDAD SISTEMICA

BAJA CALIDAD DE
GESTION DE RECURSOS
HUMANOS EN SUS
DIMENSIONES

Provision de recursos humanos.
Condiciones laborales de recursos
humanos.

Organizacion de recursos humanos.
Desarrollo de recursos humanos.
Evaluacion de desempefio de recursos
humanos.

INTERDEPENDENCIA

ESCUELA

ENTORNO SOCIAL

FUENTE: Elaboracién propia
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CAPITULO II

MODELO TEORICO

“La teorizacion es la construccion de
teorias cientificas (...) el nucleo de la
teorizacion es la deductibilidad (...) y
mediante trasnpirico”.

Miguel Angel Rodriguez

2.1 ASPECTOS ESTRUCTURALES

Nuestra concepcion parte de la premisa gnoseoldgica cientifica que bajo esta
disciplina plantea que la construccion del conocimiento recorre en forma

espiral pasando por tres momentos diferenciados y, a la vez, concatenados.

El primer momento estéd dado por el andlisis descriptivo-critico del objeto de la
investigacién (gestion de recursos humanos), desarrollado en las paginas
anteriores, cuyos resultados consisten en la descripcion, caracterizacion de las
cualidades, propiedades y relaciones del objeto. Dicho estudio radica en el
acercamiento a la veracidad de los hechos, es decir es la primera aproximacion
de la esencia del objeto-problema, ya que por principio el estudio empirico o
facto-perceptible aborda solamente el aspecto externo o fenoménico de la
realidad, cuyos resultados son la base para la construccidén del conocimiento

teorico. Concretamos asi, el modelo tedrico, con el proposito de reemplazar el
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modelo anterior de gestion de recursos humanos, con el nuestro, que es

denominado: sistema de estrategias congipraxicas.

De lo dicho, podemos reafirmar que en el proceso cognitivo se produce
dialécticamente el transito del pensamiento y conocimiento empirico del
pensamiento y conocimiento teérico, este ultimo es el segundo momento del
proceso gnoseoldgico cientifico. El tercer momento cogni-epistémico, es la
concrecion practica del modelo tedrico mediante procesos técnico-
metodologicos, es decir, la insercion social de los resultados de la
investigaciéon, cuyo propésito teleoldgico es la solucion del problema y, por

ende, la trasformacién del objeto de estudio.

En este sentido, nuestro aporte esta condensado en la construccion del
modelo tedrico y las estrategias metodologicas para poner en accién la
produccion académica. Teniendo como referencia los aportes de Chiavenato
al considerar a las personas no como recursos organizacionales, sino como
elementos impulsores de la organizacion. Asi, la investigacion recorre desde
el pensamiento empirico (descripcién) al pensamiento abstracto (teoria) v,
finalmente, a la aplicacion: dicho, en otros términos, de la practica a la teoria

y de esta de nuevo a la practica.

El conocimiento tedrico que ha surgido a partir de la descripcién facto-
perceptible (conocimiento empirico) no tiene nada de vaguedad, sino que es
un corpus diferenciado, coherente y consistente, resultado de los aportes de
las teorias cientificas, las leyes cientificas, los principios, conceptos, problema,
contenidos, objetivo, y estrategias metodoldgicas para la operacionalizacion

practica.
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2.1.1 PRESUPUESTO TEORICO

Desde esta Optica, la teoria es un sistema de conocimientos integrados por
objeto, sistema de conceptos, categorias, proposiciones, postulados, leyes,
principios e hipoétesis que describen, explican y predicen una parcela de la

realidad.

“‘La teoria permite, en cierto modo, mirar los hechos, organizados vy
representados conceptualmente, pues facilita la organizacion de la
informacion y hace explicita la simultaneidad. Permite construir un correlato o
modelo conceptual apropiado al objeto de investigacién o de los hallazgos del
analisis, siendo una base importante para la construccion de modelos propios”
(Jiménez y Torres, 2006). De hecho, un modelo no esta dado
automaticamente, en el vacio, sino que se fundamenta en teorias probadas.
Teoria y modelo cientifico no son iguales, el modelo es la representacion ideal
del objeto, mientras la teoria es un discurso de la realidad especifica, como
Popper (1973) dice “las teorias son redes que lanzamos para atrapar aquello
que llamamos mundo: para racionalizarlo, explicarlo y dominarlo, y tratamos
de que la malla sea cada vez mas fina”. El modelo es la refraccion de un
segmento de la realidad llamado objeto, con el propdsito de explicar,
comprender y trasformar. Sobre el caso, Alvarez (2005) con mayor precision
define el modelo como “una representacion ideal del objeto a investigar, donde
el sujeto (investigador) abstrae todos aquellos elementos y relaciones que él
considera esenciales y lo sistematiza” y cuya finalidad rebasa Ia
representacion para apuntar a la solucion del problema. Es decir, quiere

sustituir al modelo vigente absoluto para proponer una nueva representacion.
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El presente modelo de pensar y actuar lo hemos denominado como sistema
de estrategias conipraxicas, en otros términos, significa la unidad inseparable
e indistinguible entre el conocimiento y la practica, es decir, la idea del conocer

haciendo y del hacer conociendo.

Todo modelo es el resultado del trabajo de sistematizacién y construccion a

partir de referentes empiricos y de presupuestos de teorias cientificas.

En la construccion de nuestro modelo tomamos las ideas centrales de la teoria
general de sistemas de Ludwing Von Bertalanffy (2009), para fraseando al
autor, se concibe al constructo de sistema como una totalidad conformada por
componentes 0 subsistemas en proceso de interaccion porque estan
debidamente relacionados, donde cada componente cumple una determinada
funcion. Ademas, el sistema esta relacionado con el entorno social, todo
sistema es abierto y cerrado, su dinamica proceso de la relacién entrada-

proceso y salida, y retroalimentacién necesaria.

El fundamento de la teoria de sistemas pugna por la unidad y funcion, o sea
preconiza la sinergia y rechaza la entropia (desorden o caos). Cualquier
elemento del sistema sufre anomalia, entonces todo el sistema padece de la
disfuncion o desorganizacion e intenta estabilizarse. Para Waztallwick, Beavin
y Don, D. (1993) “cada una de las partes del sistema esta relacionada de tal
modo con otras, que un cambio en una de ellas provoca un cambio en todas
las demas, y en el sistema total. Esto es un sistema, se comporta no solo como
un simple compuesto de elementos independientes, sino como un todo
inseparable y coherente (...) los sistemas siempre se caracterizan por cierto

grado de totalidad”.
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A partir de estas definiciones, podemos concluir que el sistema es el conjunto
de elementos debidamente relacionados y ligados entre si, que constituyen
una determinada totalidad, unidad. Pero la unidad estd vinculada
inseparablemente con la diversidad o contrariedad, unidad en la diversidad y
diversidad en la unidad. Por eso, Parcal citado por Morin (1999) tiene razén
cuando dice “tengo por imposible conocer las partes sin conocer el todo, asi
como conocer el todo sin conocer particularmente las partes”. Quiere decir que
para abordar la problematica de gestién de recursos humanos, es necesario
partir del todo a las partes y de las partes hacia el todo, teniendo en cuenta el

entorno social.

Precisamente, el objeto de investigacion: gestion de recursos humanos es una
totalidad sistémica menor que esta enmarcada en la totalidad sistémica menor
que esta enmarcada en la totalidad sistémica mayor que es la Institucion, y

esta esta inserta en el sistema macrosocial (entorno social).

La gestion educativa es el objeto estructurado por componentes: provision de
recursos humanos, organizacién de recursos humanos, condiciones laborales,
desarrollo de recursos humanos, y evaluacién del desempefio de los recursos
humanos. A esto podemos integrar el problema (deficiencias de gestion de
recursos humanos), objetivo (resolver el problema y disolver el objeto),
estrategias o métodos (formas de resolver el problema utilizando los medios
necesarios). El objeto y sus componentes estan asociados al sujeto de
investigacion (investigador), dicho en otras palabras, sujeto cognoscente y
objeto cognoscible (relaciones cognoscitivas). En este sentido, la totalidad
significa la unidad interna del objeto, con todos sus elementos o partes. Donde
no hay parte sin todo, ni todo sin partes. El todo (gestion de recursos humanos)
es una realidad compleja un tejido de interacciones, retroacciones,
determinaciones y azares o incertidumbres. Como Morin (2000) “hay que

preparar la mente para esperar lo inesperado”.
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Aportes de la teoria de la disonancia cognitiva de Ledn Festinger, refuerza al
modelo de sistema de estrategias congipraxicas, precisamente en los
conceptos de consonancia o coherencia, se sustenta en la premisa de que
cada persona se preocupa por obtener un estado de consonancia consigo

mismo.

Si el individuo tiene conocimiento sobre si misma y sobre su ambiente
incongruente entre si (es decir, que un conocimiento implique lo opuesto a lo
otro), se presenta un estado de disonancia cognitiva, que es una de las
principales fuentes de incongruencia conductual. Por ejemplo, una persona
cree en una cosa y actta lo contrario. Lo cognitivo significa que dicha persona

tiene opinion de si mismo o del medio externo.

Los elementos cognitivos se dan en tres direcciones: consonantes, disonantes

o irrelevantes. Veamos:

- Relacién disonante: por ejemplo, cuando un individuo sabe que cierta
droga en nociva, pero la empieza o sigue consumiendo (en este caso,

dos cogniciones entran en relacién disonante).

- Relacién consonante: es cuando se conoce que consumir cierta droga
es nocivo y, por tanto, no se consume o se deja de consumir (las dos

cogniciones estan en relacion consonante).

- Relacidén irrelevante: cuando se considera que consumir cierta droga es
nocivo y a la persona le gusta pasear (elementos en relacién irrelevante,
gue no se interconectan porque no se contempla el accionar frente al

conocimiento).
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La idea central de esta teoria es la lucha entre la disonancia (desorganizacion)
y la consonancia (armonia) en la personalidad de comportamiento del sujeto,
los cuales estan relacionados con la cognicion humana y motivacion en el

comportamiento del sujeto.

La cognicién humana “es la manera como la persona se percibe e interpreta a
si misma y a su mundo externo, es el filtro a través del cual establece la
creencia y la opinion personal respecto de si mismo o del mundo exterior. Para
comprender la conducta de las personas en el ambito de esta exposicion tiene
gue tener en cuenta los factores internos y externos, los cuales configuran el

comportamiento de las personas” (Festinger, 1957).

Segun esta teoria la disonancia es el mal comportamiento del sujeto y la
consonancia es el buen comportamiento del mismo, para lo cual es necesario
tener en cuenta el sentido o significado de cognicion humana y la motivacion

humana.

El comportamiento humano estd condicionado por factores enddgenos
(motivacion) y exdgenos del medio ambiente externo (entorno socio-cultural)
donde le ha tocado actuar al sujeto. “La motivacion humana de manera general
donde el motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera y que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta o a un

comportamiento especifico.

Es el impulso a la accion y puede ser a consecuencia de un estimulo externo
(proveniente del ambiente) o generarse internamente por los procesos
mentales del individuo. En este aspecto, la motivacién se relaciona con el

sistema de cognicion de la persona” (Festinger, 1957).
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GRAFICO Nro. 07

MAPA DE CONCEPTOS DE LA TEORIA DE LA DISONANCIA
COGNITIVA

FUENTE: Elaboracion propia.
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Teoria de campo de Kurt Lewin. Segun esta teoria “la conducta humana
depende de factores: a) la conducta se deriva de la totalidad de factores y
eventos coexistentes en determinada situacion total (Gestalt) que comprende
hechos, eventos que constituyen su ambiente, b) este hecho y evento tiene
caracteristicas de un campo dinamico de fuerzas, en la que cada uno tiene
una interrelacién con los demas que influye o recibe influencia de estos. Este
campo dinamico produce el llamado campo psicoldgico personal que es un
patron organizado de las percepciones de cada individuo y determina su

manera de ver o percibir los elementos de su ambiente” (Ludwin, 1971).

En el ambiente psicoldgico las personas adquieren valores que determinan la
formacion del campo dinamico de fuerzas psicologicas. El valor suele ser
positivo cuando en las personas genera satisfaccion de sus necesidades y
cuando los valores son negativos generan en el individuo perjuicios, dafio,

aversion y huida.

La tendencia en el comportamiento del sujeto puede ser la atraccion de una
fuerza o vector que lleva a la persona a separarse. En este sentido, el vector

produce movimiento en las personas.

En este caso la conducta es producto de estimulos internos y externos. Existe
una causalidad en la conducta, tanto la herencia como el ambiente ejercen
influencia en el comportamiento humano. Los factores externos que influyen

en la conducta humana constituyen una totalidad de variables.

En este proceso, se produce el campo psicolégico, donde se configuran los
valores en las personas que pueden ser positivas (atraccion) y negativas
(aversion), el primero de ellos dirigido a satisfacer necesidades, y las segundas

gue tienden a genera insatisfaccion.
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GRAFICO Nro. 08

CONCEPTOS BASICOS DE LA TEORIA DE CAMPO

FUENTE:Elaboracion propia.

60



La teoria de las necesidades de Maslow(1980) se refiere a la diversidad de
necesidades materiales y espirituales que crean los intereses de las personas.
Este cubre una necesidad y nuevamente surgen nuevas necesidades, segun
los presupuestos de Maslow. Los motivos que accionan los diferentes
comportamientos humanos son movidos por fuerzas internas del sujeto y

algunas de ellas pueden ser conscientes y otras inconscientes.

Las motivaciones se presentan de manera jerarquizada, segin Maslow (1980)
‘las necesidades humanas estan organizadas de acuerdo a su importancia
respecto de la conducta humana. En base de la piramide estan las
necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades primarias),
mientras que en la cuspide estan las mas elaboradas e intelectuales
(necesidades secundarias)’. A continuacién, veamos el grafico de los

conceptos centrales de la teoria de Maslow.
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Gréafico Nro. 09
JERARQUIA DE NECESIDADES

NECESIDADES
SFCUINDARIA

Alitarealizacidn

Necesidades fisiologicas

Jerarquia de necesidades humanas de Maslow

Autoestima Crecimiento,

Desarrollo
Estatus, personal,
Prestigio, Exito

respeto a si personal
mismo,
Autoconfianza,
reconocimiento

NECESIDADES
PRIMARIAS

Realizacion

Sociales

Seguridad

Amistad,
Amor,
Proteccion, Pertenencia
Hambre, Vivienda, a un grupo,
Ausencia de Actividades
Peligro sociales

Fisiologicas

Sed,

Suefo, etc.

Jerarquia de necesidades desde otro angulo

FUENTE:Elaboracion propia.
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La teoria del modelo de sistema de estrategias cognipraxico toma las ideas y
conceptos de las teorias de Sistemas; Disonancia cognitiva; Campo; y, Escala
de Necesidades, que son elementos utiles en la construccién del modelo
tedrico, asi como los resultados de la investigacion empirica desarrolladas en
las paginas anteriores. En este sentido, esta construccidn cognitiva se apoya
en los conocimientos precedentes que hicieron otros. Como Rosental (1990)
afirma “el hombre se apoya en los conocimientos anteriores para construir
nuevos conocimientos, en nociones, conceptos, categorias, principios,
anteriores para construir nuevos conceptos y categorias”. En este caso, nadie
es autosuficiente y tiene el conocimiento absoluto, siempre necesitamos
algunos aportes de otros autores para construir nuevos conocimientos. Nunca
se actua en el vacio, sino que se realizan actividades en la realidad concreta
(gestion de recursos humanos) que es un hecho objetivo o real, que sucede
en la institucion educativa. En este sentido, “la realidad es lo que existe y lo
gue sucede, tanto en el orden fisico, como en el orden social (que de ningun

modo existe sin una base material)” (Peniche, 2000).

Aqui teorizamos acerca de la realidad (objeto de estudio: gestion de recursos
humanos). Se comprende por teorizacion el proceso de construccion del
modelo tedrico y el nicleo de la teorizacion es la deductibilidad mediante el

trans-empirico.

En realidad, “para construir las teorias cientificas hubo la necesidad de
elaborar modelos, que vienen a ser la representacion isomorfica del objeto. Es
la representacion de la teoria cientifica del objeto. El modelo de la teoria es la
representacion esquematica de la realidad, Un modelo sin teoria a quien
representar carece de sentido. El propdsito del modelo es describir y explicar
la naturaleza de tales objetos y predecir su comportamiento” (Rodriguez,
1986). En esta ocasion de escribir la tesis estamos creando un modelo tedrico

del objeto de investigacion, con el propésito de reproducir el hecho o fendmeno
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(gestion de recursos humanos) que estamos estudiando con vistas a resolver
el problema y trasformar el objeto, como se dijo anteriormente. Las fuentes de

la construccion de nuestro modelo son el aspecto facto-perceptible de las

teorias anteriormente referidas.

GRAFICO Nro. 10
ANTECEDENTES TEORICOS DEL MODELO TEORICO DEL SISTEMA DE
ESTRATEGIAS COGNIPRAXICAS

TEORIA SISTEMA TEORIA DE TEORIA DE

DE LUDWING CAMPO DE KURT DISONANCIA
VON LEWIN GOGNITIVA DE

BERTALANFEFY } ‘ FESTINGER

TEORIA DE
NECESIDADES
DE MASLOW

MODELO TEORICO DE SISTEMA DE ESTRATEGIAS
COGNIPRAXICAS

GESTION DE
RECURSOS
HUMANOS

FUENTE: Elaboracion propia.
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El modelo tedrico toma algunos conceptos de las teorias expuestas, a
sabiendas que el modelo es la réplica del objeto real (gestion de recursos
humanos) con el propésito de resolver el problema y satisfacer las
necesidades investigativas. Dicho objeto real, es la parte de la realidad
abstraida por el investigador para su comprensién y con fines de intervencion
investigativa. En suma “un modelo constituye una manera eficiente para
nuestra mente humana que puede reproducir versiones simplificadas
manejables de la realidad compleja sobre los cuales podemos trabajar.
Algunas partes son muy complejas ya que nuestra mente no puede aislar
completamente. En este caso, el modelo es una forma méas apropiada para
manejar sistemas complejos (...). Dado que solo podemos aislar parte de la
realidad limitamos nuestro ambiente de atencion mediante un modelo de la
realidad. EI modelo es la forma mas eficiente para lograr esta sintesis” (Jeffe,
2008). En este sentido, el modelo es una estrategia cognitiva de la ciencia para
abordar el objeto delimitado y trasformar que es el objetivo central de una

investigacion critico-propositiva.

La realidad concreta (objeto de investigacion) no es simple, sino que es
compleja de disonancias, consonancias en sus componentes, donde se dan
las interacciones, interdependencias, determinaciones,
complementariedades, incluso con el entorno socio-econémico y cultural como
Morin (1999) dice, la complejidad significa “el tejido de eventos, acciones,
interactuaciones, retroacciones, determinaciones, azares que constituyen

nuestro mundo fenoménico”.

65



2.1.2LEYES

Todo modelo tedrico-conceptual contiene leyes que en cierto modo gobiernan
su dinamica. Segun Alvarez (2005) “la ley cientifica es una relacion, un juicio
que expresa una determinada relacién necesaria u obligatoria y esencial entre
componentes del objeto o entre fendmenos o procesos”. La ley es cercana al
concepto de causas o regularidades, pero no es lo mismo, las leyes son nexos
relacionales de los objetos, que generan movimiento, cambio. En este caso,
las leyes son el nucleo de los hechos o fendmenos que gobierna el desarrollo
natural y social. Si no es por leyes en la realidad reinaria el caos y el desorden.
Las leyes armonizan e integran los componentes de la realidad en un proceso

de relaciones e interacciones.

El objeto se presenta basicamente en dos gruesas dimensiones como el
fendmeno y la esencia. El primero es la parte exterior del objeto y el segundo
representa el aspecto interno del mismo, en ellos yacen las leyes como

relaciones internas de la realidad.

Las leyes son propiedades de la realidad natural y social, inherentes a ellas
cuya finalidad es regir el desarrollo y evolucién de la realidad. Las leyes
sociales constituyen acciones conscientes por el ser humano, es decir, son
relativas. En cambio, las leyes naturales no son acciones ciegas ni
espontaneas sin fijas y constantes. Las leyes permiten a los cientificos no
solamente describir y explicar la realidad sino también permite predecir los
hechos del futuro. Las leyes son determinantes de la ocurrencia de los hechos,
cambios y eventos. Ahora bien, segun la teoria cuantica de la fisica, al lado de
las leyes estan los azares, casualidades, o sea el indeterminismo ontoldgico.
En consecuencia, podemos hablar de la alternancia entre el determinismo
regulador (leyes) y el indeterminismo (desorden-caos); el segundo casi

siempre tiene poca duracion (a veces violencia).
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Sobre el particular, Morin (1999) nos ilustra mejor cuando dice: “el
pensamiento de aquellos que creen que todo es determinista o todo es
aleatorio, no comprende que un mundo totalmente determinista es tan absurdo
como un mundo en que sélo reina el azar. La fenomenologia natural, biolégica
humana es una mezcla de orden y desorden, necesidad y azar, estabilidad y
dinamismo”, quiere decir entonces que estamos frente a la incertidumbre
relativa, por eso es necesario prepararnos para esperar lo inesperado como lo
esperado, porque “el devenir es ahora cuestionado y sera para siempre”

(Patacka, citado por Morin, 2000).

El proceso de gestion de recursos humanos esta regido por tres leyes. La
primera es la relacion y nexos entre los componentes de gestion de recursos
humanos (problema, objeto, objetivo, método, medios, forma, evaluacién y
resultados) que forman una totalidad al interior del sistema mayor (la escuela
como organizacion) y la segunda ley es la relacién entre la escuela y la
sociedad, teniendo en cuenta que “la escuela cumple el encargo social de la
formacion de un modelo de ser humano que requiere la sociedad” (Alvarez,
2000).

El objeto de investigacion es la gestion de recursos humanos y todo objeto del
proceso, no hay proceso sin objeto ni viceversa. Ademas, el objeto tiene sus
componentes: la provision de recursos humanos, las condiciones laborales, la
organizacién de recursos humanos, el desarrollo de recursos humanos, la

evaluacion de recursos humanos.

La tercera ley es la relacion necesaria entre todos los componentes del objeto.

Veamos en el siguiente grafico el resumen de estas leyes.
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GRAFICO No. 11

LEYES DEL PROCESO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PRIMERA LEY (RELACIONES)

SEGUNDA LEY (RELACIONES)

TERCERA LEY (RELACIONES)

Objeto, problema, objetivo, método,
contenido, medios, forma, evaluacién y

T

Gestion de Recursos Humanos con la

Sociedad

Condiciones laborales; Provision,
Organizacion, Desarrollo y Evaluacién

\ /

FUENTE: Elaboracién propia.
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Hay que tener en cuenta que no toda relacion tiene que tener categoria de ley,
pero toda ley contiene relaciones propias, necesarias, obligatorias y esenciales

al objeto.

2.1.3 PRINCIPIOS

“Los principios son el inicio y el punto de partida” (Rosental, 1990). Estos son
las normas aceptadas y aplicadas por los cientificos de la ciencia de la
administracion y que no merecen discusion, ya que se han comprobado,

verificado y aceptado, por lo tanto, tienen valor cientifico.

A. PRINCIPIO DE JERARQUIA' Y SUBALTERNIDAD

En una institucién educativa y similares, se tiene que contar con una autoridad
que lidere (jefe, director, lider) considerado como el mejor o mas
experimentado en la materia de gestion educativa, por sus conocimientos y
cualidades los demas lo reconocen y tienen como guia. Los demas miembros
del colectivo son considerados subalternos (docentes y demas actores
educativos), en categorias estratificadas de acuerdo a sus funciones y nivel de
toma de decisiones. La jerarquia esta personificada en el Director de la I.E,
elegido por mecanismo democratico, por concurso u otros canales. Los
subalternos estan en la obligacién de escuchar a este guia, no desde la
obediencia ciega sino desde la obediencia consciente.

Los subalternos consideran a la autoridad como la persona de mayor
conocimiento de la administracion institucional y pedagogica, y con una amplia
cultura general. Asi mismo, posee un liderazgo adecuado y carismatico, digno
de respeto, imitacion y admirable por sus subalternos. La jerarquia del director

no significa llegar al extremo de autoritarismo o abuso de autoridad, sino que
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mantiene relaciones sociales e interpersonales apropiadas y éticas,
cumpliendo las funciones administrativas de recursos humanos y de otros
aspectos, de acuerdo a las normas, principios y creatividad aceptados por el

colectivo.

B. PRINCIPIO DE CONJUNCION DIFERENCIADO

La administracién de recursos humanos es una relacién compleja, estructural
y funcional, integrada por diversos componentes que forman un todo, asi como
las condiciones laborales, el desarrollo del personal, la organizacién del
personal y la evaluacion del personal forman una unidad diferenciada.
Diferenciada porque cada cual es diferente en sus caracteristicas y funciones.
Sin embargo, se constituyen en una unidad o totalidad relacional, porque son
interdependientes y complementarios, porque con uno sin el otro no se
lograrian resultados positivos. En consecuencia, el principio de conjuncién
refleja la interrelacion. Ademas, el proceso de gestion de recursos humanos
esta enmarcado en el sistema mayor que es la escuela, y esta inmerso en el

macrosistema que es la sociedad o entorno social.

La conjuncion significa la concatenacion, imbricacion de todos los
componentes del proceso de gestion de recursos humanos, lo cual no significa
anular las diferencias, sino que las diferencias constituyen una realidad
insustituible. En este caso, no existe conjuncioén sin diferencias ni diferencias
sin conjuncion. Por tanto, conjuncion en las diferencias y diferencias en la
conjuncion. En este sentido, es necesario que este principio sea una
herramienta que oriente la marcha apropiada de la administracién de recursos

humanos.
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C. PRINCIPIO DE AUTONOMIA Y DEPENDENCIA

La dependencia y autonomia es otro principio de gestibn de recursos
humanos, su aplicacién de hecho va a generar el mejoramiento de la calidad

del proceso y los resultados.

El concepto de conexion universal, nos da cuenta que todo se encuentra
relacionado, ya que ningun proceso, hecho o fenébmeno es dependiente de
otros aspectos de la realidad. La autonomia o diferencia es relativa. Lo que se
impone es la dependencia. Es este caso, el director con los docentes de una
I.E. son interdependientes. El director necesita de los subalternos y los
subalternos del director, ninguno de ellos cumple funciones de manera aislada,
independiente o absoluta. De igual modo los subalternos (docentes). Lo que
debemos tener en cuenta es que la autonomia es una condicion para actuar
correctamente. Sin autonomia y libertad no habria la posibilidad de iniciativa
personal y creatividad. Tampoco la autonomia faculta al sujeto de actuar sin
tener en cuenta a los demas, ya que esta seria simple rebeldia que afectaria
negativamente a la institucion. En este sentido, la autonomia y dependencia
entre director y docentes son complementarias porgue son interdependientes,
inter-influyentes y de reciprocidad mutua. En consecuencia, no se trata de
llegar al reduccionismo estéril sea del lado de la dependencia o del lado
extremo de la autonomia. Ambos conceptos coexisten en equilibrio funcional,
en algunos casos se presenta desequilibrio, pero la tendencia siempre debe

tender a lo opuesto.

De lo dicho podemos determinar que no habria dependencia sin autonomia ni
viceversa. La autonomia en la dependencia y la dependencia en la autonomia
es lo esperado, en la gestion de recursos humanos estos aspectos son dos

caras del mismo proceso.
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D. PRINCIPIO DE LIGAZON ENTRE CONOCIMIENTO Y PRACTICA

Es el principio de la vinculacién cognicopraxica, significa la estrecha relacion
entre conocer y hacer. No se trata de decir (conocer) y hacer otra cosa
(practica). En este caso, el presente principio es la consumacion entre pensar
y actuar. No es dable conocer por conocer y hacer por hacer. Sino que ambos
conceptos (teoria y practica) se dan la mano, porque son interdependientes,
asi la practica contiene a la teoria y la teoria contiene a la practica. No existe
frontera franqueable porque ambas guardan unidad diferenciada. No hay
conocimiento sin practica y viceversa. La teoria es el sistema de conocimientos
gue describen, explican y predicen acerca del proceso de resultados de la
gestion de recursos humanos; y la practica es el actuar orientado por la teoria
para resolver y transformar el objeto, el hecho. Sobre el caso, Cerda (2000)
dice “la teoria sin accion es estéril u la accion sin teoria es ciega”.
Efectivamente ambos conceptos constituyen en una especie de simbiosis, son
fieles compafieros el saber y el hacer de la administracion, por ende, de la
creacion de una cultura cientifica de gestion. Precisamente la ciencia es el
resultado de pensamiento y accion interlocutando simultanea vy
constantemente a lo cual se le adiciona el componente del sentir que impulsa
todo el proceso. Pues el ser humano esta estructurado con el pensar, hacer y

sentir.

E. PRINCIPIO DE DESARROLLO DEL PERSONAL

Consiste en elevar las potencialidades y capacidades motoras y mentales del
personal, mediante el perfeccionamiento y actualizacion a fin de mejorar el
desempefio docente. Es decir, promover las cualidades personales,
profesionales y académicas para que el personal actle con eficiencia y

eficacia en el saber y hacer magisterial.
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Ninguna empresa de servicios y bienes materiales puede prescindir de esta
actividad de desarrollo profesional y académica, porque a mayor preocupacion
y desarrollo de las habilidades y destrezas del personal puede mejorar la
calidad productiva. En este sentido “la educacion y capacitacion es un medio
para el desarrollo integral del personal. La capacitaciéon es un medio para
desarrollar la fuerza de trabajo de la organizacion. Sirve para un debido
desempefio del puesto, preparar a la persona para el puesto” (Chiavenato,
2011).

La capacitacion tiene que ser permanente en los contenidos priorizados y
seleccionados compatibles con las necesidades de cada contexto. El
desarrollo del personal es de incumbencia del director de la I.E., porque es un
derecho y deber del personal docente ser capacitado y, ademas, auto-
capacitarse, siguiendo la linea académica — cientifica, lo que permitira al
docente internalizar contenidos cognoscitivos o académicos a través de

estudios de posgrado (maestria y doctorado).

En suma, el principio de desarrollo de las competencias laborales del personal
es una necesidad que se resuelve mediante los procesos de capacitacion,
actualizacion y perfeccionamiento que permitiran el mejoramiento de la calidad
de los procesos y resultados de la educacion. Ahora, con mayor capacitacion
del personal se forma una necesidad porque la realidad es de acelerado
cambio y avance de la tecnologia y conocimiento de la gestién educativa y la
administracion de recursos humanos. Lo cual requiere innovacion
permanente, como Morin (200) dice “no olvides que la realidad es cambiante,

no olvides que lo nuevo puede surgir, y, de todos modos, va a surgir”.
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F. PRINCIPIO DE CONTEXTUALIZACION

El objeto de analisis, interpretacion y transformacion es la gestidén de recursos
humanos mediante el modelo de sistema de estrategias cognipraxicas. Dicho
objeto de trasformacion no es un archipiélago teorico aislado, sino que esta
rodeado o conectado y en interaccion con los demas elementos del contexto
o entorno. En primer lugar, con la institucion donde actla y en segundo lugar
con la sociedad. En consecuencia, el objeto (gestién de recursos humanos)
esta inmerso en un contexto que le define directa e indirectamente con

diversos tipos de influencias.

“El contexto de la investigacion es todo aquello que rodea al objeto de la
investigacién. Son todos aquellos objetos de la realidad que no forman parte
del objeto que el investigador ha delimitado para su estudio, pero que de
alguna forma también se relaciona con el mismo e influye en este” (Alvarez,
2002). Es como decir que el sujeto (investigador), el objeto (texto) y el entorno
(contexto) se relacionan mutua y necesariamente. Por tanto, esta relacion
l6gica entre estas tres partes de la realidad representa una realidad dialégica
(que dialoga), en la que debemos tener cuidado con caer en la ignorancia de
su existencia o sea en recaer en lo que plantea Gémez (2002) “el proceso
cartesiano del hombre mutila la realidad, fragmenta al mundo, y asi mismo la

convierte en un conjunto de islas de ideas incomunicadas.

Podemos reconocer ahora con detalle el objeto de investigacion (gestion de
recursos humanos), contextualizandolo con el entorno en una relacion logica
de contextualizacion (entorno) y descontextualizacion (objeto). Como Morin
(2000) manifiesta “pensar globalmente y actuar localmente y pensar
localmente y actuar globalmente”. Desde esta perspectiva, consideramos
nuestro objeto como una realidad compleja y segun Bachelard (1980) “no

existe lo simple. Existe la simplificacion. Lo simple es siempre simplificado”.

74



En este sentido, el principio de contextualizacion nos permite concebir la

realidad como una totalidad compleja pero aprehensible.

G. PRINCIPIO DE REGULACION

La regulacion del proceso de gestion de recursos humanos implica la
valoracion o evaluacion constructiva de los recursos humanos. Mediante este
mecanismo es posible determinar las fortalezas de los trabajadores y
potencialidades de los mismos. Ademas, nos permitird identificar las

debilidades para poder superarlas a tiempo y efectivamente.

Los procesos de regulacion se realizan en todas las etapas de gestion, como
son: la planificacion, la ejecuciéon centrada en el proceso, y los resultados de

las actuaciones de los trabajadores.

De lo dicho, podemos reafirmar que la regulacion del desempefio de los
docentes es un mecanismo que permite el mejoramiento de la actuacion de
los docentes, alternandola con la heteroevaluacién y la autoevaluacion, todas
ellas medidas positivas de regulacion. En este sentido, la regulacion o
evaluacion del desempefio docente es parte inherente del proceso de gestion

de recursos humanos, porque sin ella no seria posible mejorar la gestion.

En la regulacién de la actuacién docente, al evaluar se planifica, ejecuta y
sistematizan los datos recogidos y se les da un juicio de valor. En dicho
proceso de hecho se utilizan técnicas como la observacion, la entrevista, las
pruebas de conocimientos, entre otras, donde cada una de ellas tiene
instrumentos especificos e indiciadores correspondientes. La evaluacion del
desempefio docente estara focalizada en el conocer y hacer del docente, por
ejemplo, las planificaciones curriculares, el dominio de los contenidos, el

dominio de las estrategias de ensefianza-aprendizaje, la motivacion, el manejo
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de medios didacticos, las formas de organizacion del trabajo, el sistema de

evaluacion que usa para seguir los aprendizajes del estudiantado.

Ademds, la regulacion o evaluacion alcanza a valorar la experiencia, la
produccion intelectual y los estudios de especializacion y estudios de posgrado
del docente. En este sentido, la valoracion de la actuacion docente, es integral,

objetiva, flexible y oportuna.

Finalmente, es necesario puntualizar que los principios del modelo tedrico:
Sistema de estrategias cognipraxicas, estd expuesta y sustentada en
concepciones holisticas, sistémicas, complejas y dialégicas. Y que estas
caracteristicas o fundamentos esenciales no marchan solitarios o aislados,
sino que logran su resultado efectivo siempre y cuando actdan en conjunto, ya
que son interdependientes y se complementan reciprocamente. Ninguno de

ellos es absolutamente libre, autbnomo o autosuficiente.

Los principios de gestion de recursos humanos constituyen una unidad en una
totalidad, pero también es un asunto centralizado pues es un conjunto
diferenciado. En este sentido manejamos la idea de la unidad (totalidad) en la
diversidad (diferencias). Como Morin (2000) dice “hay que considerar la unidad
en la diversidad del proceso, sus complementariedades y también sus
antagonismos”. Sobre este ultimo concepto utilizado por el autor, el
antagonismo significa contrariedad en el sistema como fuente de cambio y
movimiento. Esto personifica en las discusiones, debates, argumentaciones
constructivas que se dan al interior del proceso de gestion de recursos

humanos.
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GRAFICO Nro. 12

MAPA DE PRINCIPIOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

CONOCIMIENTO Y
PRACTICA

CONTEXTUALIZACION REGULACION

CONJUNCION AUTONOMIA Y DESARROLLO DEL
DIFERENCIADA DEPENDENCIA PERSONAL

JERARQUIAY
SUBALTERNIDAD

FUENTE: Elaboracién propia.
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2.1.4 OBJETO - PROBLEMA

El objeto es la parte de la realidad delimitada por el investigador con el
proposito de intervenir investigativamente para resolver el problema, por tanto,
transformar el objeto. Este es el portador del problema, es decir, el aspecto
fenomenolégico o externo que constituye el problema identificado. Nuestro
objeto es el proceso de gestidn de recursos humanos enmarcado en la gestion

educativa.

Segun Vargas (2005) “el objeto de investigacion es aquella parte de la realidad
objetiva, sobre la cual actla el sujeto (investigador) tanto desde un punto de
vista practico como tedrico, con vistas a la solucion del problema planteado”.
En este sentido, el objeto esta asociado al problema como Alvarez (2005) dice
“el problema es la manifestacion externa del objeto en cuestion, lo que implica
gue cuando se va precisando el problema se hace a la vez la determinacién

del objeto”.

En otros términos, el problema es la situacion actual y real. En este caso, el
problema es la baja calidad de gestion de recursos humanos. Son limitaciones,
deficiencias tedrico-metodoldgicas de gestion de recursos humanos, por eso
el objetivo de la investigacion es resolver el problema mediante el modelo de
sistema de estrategias cognipraxicas. Por tanto “el problema cientifico es una
contradiccion del conocimiento, un conflicto entre lo conocido (problema) y lo
desconocido (objetivo)” (Blanco, 2008). En nuestro caso, el problema
(situacion actual) esta vinculada con el objetivo (situacion deseada a lograrse)
mediante la investigacion y concretamente, mediante el sistema de estrategias

cognipraxicas.
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Cabe manifestar que el objeto-problema no se da autométicamente, sino que
es el resultado del trabajo de construccion mediante la exploracion diagndstica
del objeto y a partir de la teoria que maneja previamente el investigador. Como
Torres y Jiménez (2006) anotan “los objetos de investigacion cientifica no son
empiricos, sino conceptuales, el investigador no toma problemas de la
realidad, sino que los construye desde sus referentes interpretativos y el
conocimiento de la realidad a investigar.Implica una actitud intelectual que
supera la ilusién de que existen objetos preconstituidos, percibidos y valorados

desde la intuicion y el sentido comun”.

El objeto cientifico no es sino el resultado del trabajo intelectual del
investigador a partir de la relacion dialéctica entre el sujeto cognoscente y el
objeto cognoscible. Recalcando nuestro objeto construido esta dado en la
problematica de gestién de recursos humanos dimensionado en: provision de
recursos humanos, organizacion, condiciones laborales, desarrollo del

personal, y evaluacion docente.

Finalmente, cabe sefialar que el objeto — problema estd encuadrado en el
sistema institucional y este en el sistema social, lo que quiere decir que esta
ligado a una red espacio-temporal de mutuas influencias, como se aprecia en

el siguiente gréfico.
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Gréfico Nro. 13

ASOCIACION ENTRE OBJETO Y PROBLEMA
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(ACTUAL) CON LA SITUACION DESEADA (OBJETIVO)

FUENTE: Elaboracién propia.
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2.1.5 OBJETIVO

Otro componente del modelo tedrico es el objetivo, cuya connotacion es el
proposito o finalidad a lograrse mediante las diversas estrategias
metodologicas y medios disponibles con la intencién de satisfacer las
necesidades y problemas, por ende, busca transformar el objeto de la

investigacion.

El objetivo constituye el componente teleolégico de nuestra investigacion,
directamente vinculado con el problema. Siendo el problema situacion real o
actual (facto-perceptible, observable o conceptual) que es la materia de
indagacion empezando con el analisis descriptivo como primera aproximacion
para dar un truque o vuelta de transformacion en un conocimiento teérico
(modelo — teoria) y esta4 dado en la concrecion practica o sea la insercion de

este modelo en la préactica social-

Si el objetivo es el proposito de esta investigacion, entonces nos planteamos
metas u objetivos alcanzables: primero, construir el modelo tedrico (sistema
de estrategias cognipraxicas) que describa la problematica de gestion de
recursos humanos. Segundo, construir el sistema de estrategias para insertar

el modelo en la practica social.

Estos objetivos claramente expuestos, estan vinculados estrechamente y nos
han permitido realizar la modelacién y teorizacién del objeto con la finalidad
Unica de resolver el problema y transformar el viejo modelo imperante
reemplazandolo con una innovacion propositiva denominada modelo teérico

de estrategias fundado en los aportes de las teorias referidas.
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“E| objetivo es el rector del proceso de la investigacion” (Alvarez, 2002). Este
es la direccion del proceso indagativo, responde a la pregunta para qué
investigar y a quién favorece lo hallado, es decir la justificacion y los
beneficiarios directos, teniendo en cuenta que la sintesis del objetivo es la
elaboracién del modelo tedrico: sistema de estrategias cognipraxicas para
contribuir en el mejoramiento de la calidad de gestion de recursos humanos.
En él plasmamos nuestra propia concepcion tedrico-metodolégica e
ideoldgica, precisamente asumimos esta concepcion en el campo de las
ciencias sociales ya que ninguna investigacion es neutral ya que “la ideologia
esta presente en el trabajo cientifico desde la eleccion del problema hasta la
solucion que se proponga. No existe neutralidad en las ciencias humanas.
Siempre es planteado el para qué y para quién esta dirigida la produccion
cientifica”. En consecuencia, esta investigacion esta dirigida al colectivo
educativo de la entidad referida y a su comunidad educativa, por ende, ha de

contribuir también en el desarrollo social.
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GRAFICO Nro. 14

OBJETIVOS DEL MODELO TEORICO

'

GENERAL.:

Proponer el modelo
tedrico: sistema de
estrategias
cognipraxicas, para
contribuir al
mejoramiento de
gestion de recursos
humanos

OBJETIVOS

FUENTE: Elaboracién propia.

ESPECIFICOS:

Construir el modelo
tedrico fundado en
los aportes de las
teorias cientificas.
Construiry
proponer el sistema
de estrategias para
lainsercion ala
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Con el logro de los objetivos del modelo tedrico, esta plenamente justificado el
trabajo, Una investigacion que carece o esta insuficientemente argumentada
no se puede justificar. En nuestro caso, por su objetividad y estructuracion
tedrica la presente propuesta teérico-conceptual ademas de metodolégica y
praxica, merece aceptacion cientifica. Ademas, contienen aporte, originalidad,

autenticidad y rigurosidad bajo la l6gica cientifica.

2.1.6 CONTENIDOS

El presente modelo tiene forma (estructura interna) y contenido, reflejado en
aspectos cognitivos, metodologicos y valorativos sobre el tema de gestion de

recursos humanos.

Los contenidos de gestion de recursos humanos estan constituidos en cinco

blogues cognitivos, procedimentales y valorativos.

A. ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS

- Concepto de puesto laboral.

- Conceptos de disefio de puesto.
- Modelos de disefio de puesto.

- Concepto de organizacion.

- Estructura de organizacion.

- Importancia de organizacion.

- Caracteristicas de organizacion.
- Cultura organizacional.

- Teorias de organizacion.

- Organizacioén de bienes materiales de la I.E.
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. PROVISION DE RECURSOS HUMANOS

Incorporacion administrativa del personal.
Condiciones de incorporacion: nombrados y contrato.
Reclutamiento: interno, externo y mixto.

Seleccion de personal.

Requerimiento.

Convocatoria.

Inscripcion.

Evaluacion de méritos.

Prueba de seleccion.

. CONDICIONES LABORALES DE RECURSOS HUMANOS

Condiciones ambientales: iluminacion, ruido, temperatura, humedad.
Seguridad laboral: prevencién de incendios, accidentes, robos, etc.
Calidad de vida en el trabajo.

Infraestructura fisica: ambientes de estudiantes.

Mobiliario de los estudiantes y administrativos.

Espacios deportivos.

Materiales didacticos estructurados.

Equipos.

Biblioteca.

Computo e internet.

Licencias con goce de remuneracion.

Licencias sin goce de remuneracion.

Licencia a cuenta de periodo vacacional.

Estimulo y premiacién.

Asistencia, faltas y tardanzas.

Amonestaciones y sanciones.
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. DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

Conceptualizacion de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.

Importancia de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.
Caracteristicas de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.
Enfoques de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.
Objetivos de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.
Contenidos de capacitacién, actualizacion y perfeccionamiento.

Importancia de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.

Seleccion de las necesidades de capacitacion, actualizacion y

perfeccionamiento.

Tipos de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento: desarrollo

técnico profesional (especializaciones), desarrollo académico

(maestrias y doctorados).

Programacion de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.
Ejecucion de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento.
Evaluacion de resultados de capacitacion, actualizacion
perfeccionamiento.

Gestion de conocimiento.

Modelo o perfil del docente y director.

Liderazgo del director de la I.E.

Teorias y enfoques de gestidon de recursos humanos.

Estrategias metodolégicas de capacitacion, actualizacion

perfeccionamiento.

. EVALUACION DE DESEMPENO DE RECURSOS HUMANOS

Conceptualizacion de desempefio docente.
Importancia de la evaluacion de desempefio.

Caracteristicas dela evaluacion de desempefio.

y
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Contenidos de la evaluacion de desemperio.

Tendencias de la evaluacion de desempefio.

Métodos y técnicas de la evaluacidon de desempefio.

Etapas del proceso de la evaluacién de desempefio.

Evaluacion del proceso y evaluacion de resultados.

Evaluacién como medio para mejorar la gestién de recursos humanos.

Evaluacion cientifica.
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GRAFICO Nro. 15

CONTENIDOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

CONTENIDO DE

EVALUACION DE R.H.

CONTENIDO DE
CONDICIONES

LABORALES DE R.H.

CONTENIDO DE
ORGANIZACION DE R.H

CONTENIDO DE

EVALUACION DE R.H.

CONTENIDO DE
DESARROLLO DE R.H.

FUENTE: Elaboracién propia.
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Los cinco blogues de contenidos constituyen una red de relaciones para
mejorar la gestion y tiene una puesta en marcha mediante estrategias

metodoldgicas especificas, que veremos a continuacion.

2.1.7 METODO

Es el camino para llegar a un fin (concepcién tradicional de método). Con el
pasar del tiempo otros significados de método se nos presentan como una
manera de pensar y hacer para logra un objetivo, donde el camino esta dado
hacia una meta deseada. Como Machado (1989) dice “caminante no hay
camino se hace camino al andar”, por principio epistemoldgico nuestra

concepcion de realidad determina nuestro método.

En este sentido, con esta propuesta de modelo tedrico: sistema de estrategias
cognipraxicas, estamos construyendo camino para llegar a mejorar la gestion
de recursos humanos y deseamos que este camino en construccion “sera un
trayecto en espiral” (Morin, 2002) que sea perfeccionable por otras

investigaciones que lo retomen mas adelante.

El método es un conjunto de técnicas y estrategias metodoldgicas para el logro
del objetivo, y apostamos por un enfoque multi-intermetodolégico, en el cual
hacemos nuestras actividades de manera interrelacional y complementaria.
Por otro lado, el método no puede estar separado del objeto (realidad). Mas
aun la metodologia no puede estar separada del método. El pensar humano
tiene que aproximarse progresivamente a la realidad- objeto que significa
praxis-ciencia. El sujeto de investigacion (sujeto congnocente)
necesariamente tiene que ser objetivado. Lo mismo el objeto de investigacion
tiene que ser subjetivado. Es decir, se da la objetivacion del sujeto y la

subjetivacion del objeto.
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El concepto de metodologia se define como una disciplina cientifico-filosofica
gue tiene como objeto el proceso de investigacion cientifica, desde su
planificacidén, ejecucion, sistematizacion de resultados. La pluralidad de
métodos cientificos empleados en la construccion de la propuesta se destaca,
se han usado el de andlisis y sintesis, que significa la desintegracion e
integracion de los elementos del objeto para observacion detallada; la
deduccién y la induccion, que significa partir de lo general a lo particular y
volver de lo particular a lo general para integrar el objeto en sus diferentes
niveles de interaccion; el historico-l6gico, que ayuda en la identificacion de la
evaluacion y representacion del objeto; el concreto-abstracto, que implica la
integracion en un todo concreto sensible y la abstraccion en la separacion
esencial del objeto (el primero concreto sensible y el segundo concreto
pensado); y, por ultimo pero no por ello menos importante, la modelacion del
objeto, que es la representacion ideal del objeto con fines de trasformacion.

El método es una herramienta cognipraxica y es “una manera de abordar el
objeto de estudio” (Cueva, 1994). El método es un conocimiento para adquirir
nuevos conocimientos vy, a la vez, es objeto de conocimiento. Como Morin
(2002) sostiene “el método es un discurso, un ensayo prolongado de un
camino que piensa... un viaje, un desafio, una travesia, una estrategia que se
ensaya para un final pensado, imaginado, y al mismo tiempo insdlito,
imprevisto y errante. No es discurrir de un pensamiento seguro de si mismo,
es una busqueda gue se inventa y se construye continuamente. El camino es

un proyecto en espiral”.

El método es la forma de pensar y hacer para lograr lo idealizado (eficacia y
eficiencia en la gestién de recursos humanos) para el método es importante
estar fundamentado en las teorias cientificas y otros medios asociados al
objeto de investigacion, por lo cual se constituye una totalidad compleja “en

las ciencias sociales el investigador trabaja siempre con el objeto en su
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totalidad y el proceso de abstraccion solo se produce en el plano mental y no
en préctica objetiva durante el pensamiento” (Alvarez, 2002) y el investigador

forma parte de esa totalidad del proceso.

En ciencias humanas mas que tratar un fenémeno se busca influir en un
proceso social. Por eso no hay objeto de estudio sin proceso ni proceso sin
objeto. Asi mismo no hay relacion sin objeto y viceversa. Ampliando podemos
afirmar que metodolégicamente pensando se el relacionamiento de personas,

cosas Yy naturaleza.

2.1.8 MEDIOS

Los medios constituyen los facilitadores de la concrecién praxica supeditada a
los fines (mejoramiento de la calidad de gestion de recursos humanos) Los
medios pueden ser materiales y conceptuales. Los primeros se refieren a los
materiales audiovisuales (computadores, videos, internet, ect.), es decir la
tecnologia informatica y comunicacional, asi como a los materiales
bibliograficos y todos los objetos no estructurados artificialmente. Los
segundos constituyen todo tipo de simbolos, herramientas linglistico-
matematicas, técnicas de exposicion y lectura (mapas conceptuales, mentales,

semanticos, cognitivos, etc.).

Los medios son herramientas valiosas para describir, explicar y comunicar
mensajes a los receptores, y estos también los utilizan para entender y
comprender el mensaje trasmitido. Se utilizan pluralidad de medios
principalmente durante la capacitacion y autocapacitacion de facilitadores o de

recursos humanos en general.
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Los medios estan ligados al proceso metodoldgico de la gestidbn porque en
pensar y hacer el sujeto utiliza diferentes medios para lograr lo perseguido.
Pero hay que tener en cuenta que los medios son necesarios pero
insuficientes. De igual forma, la teoria como el método es necesaria, aunque
no determinista. Solo integrados todos estos elementos se logra un valor
gnoseoldgico en una investigacion y se logra abordar el objeto. Recordemos
que “el fin ultimo de la investigacion es la teoria, o sea construir un sistema de

saber generalizado de la realidad que se investiga” (Cerda, 1994).

En este sentido, nuestra propuesta apunta a construir un modelo especifico
como un conocimiento aproximativo, incluso provisional, pero coherente y
estructurado, utilizando las herramientas tedrico-conceptuales, métodos y

medios apropiados.
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GRAFICO Nro. 16

MEDIOS COMO FACILITADORES DEL PROCESO

MEDIOS AUDIOVISUALES W

OBJETOS NO
ESTRUCTURADOS
ARTIFICIALMENTE

MEDIOS

MATERIALES
BIBLIOGRAFICOS

TECNICAS DE MAPAS

FUENTE:Elaboracién propia.
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2.1.9 EVALUACION

La evaluacion es un componente importante de la presente propuesta (modelo
tedrico: sistema de estrategias cognipraxicas) un medio necesario para validar
su impacto resolutivo del problema. Es una medida reguladora para poder
mejorar su forma y contenido de su objeto, porque permite la identificacion de
las potencialidades o fortalezas de la propuesta y también sirve para

determinar las debilidades de la misma.

El modelo tedrico debe ser aplicado para determinar su trascendencia de los
resultados a sabiendas que toda actividad se planifica, se desarrolla y se
evalla. En este sentido la evaluacion constituye una valoracion (positiva o

negativa) de nuestras acciones realizadas.

La evaluacion debe ser integral, continua y flexible porque va a revisar todos
los componentes de la estructura de accion ejecutada en la practica. Es decir,
evalla focalizando tanto la forma como el contenido de las actividades. Para
ello se utilizan técnicas e instrumentos adecuados a fin de que la evaluacion
sea objetiva, racional y cientifica. En consecuencia, sin evaluacion no es
posible mejorar la planificacion de acciones. En este sentido, el objeto de

evaluacion es el proceso y resultados de la gestion de recursos humanos.
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GRAFICO Nro. 17

EVALUACION DEL OBJETO DE ESTUDIO
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FUENTE:Elaboracion propia.
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EL METODO ES NECESARIO E INSUFICIENTE

GRAFICO Nro. 18
METODO COMO OPERADOR

PENSAR Y HACER PARA LOGRAR UN FIN Y TRANSFORMAR EL
OBJETO

l
METODOS EMPIRICOS

METODOS TEORICOS

-Historico-logico
- Analisis-sintesis - Observacion
- Inductivo-deductivo - Entrevista
- Abstracto — concreto - Encuesta
- Modelacion - Prueba

- Dialéctico

MEJORAR LA CALIDAD DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

FUENTE:Elaboracion propia.
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Después de analizar la estructuracion del modelo tedrico es necesario
puntualizar los aspectos concernientes de la misma, con el propésito de
relacionar los elementos constituyentes configurados en una totalidad
estructural, funcional, sistémica y compleja del prototipo que presentamos
como un corpus conceptual elaborado a partir de los datos empiricos
presentados en el primer capitulo del trabajo que refleja el conocimiento
sensorial o empirico sobre el problema y objeto de la investigacién que
representa la primera aproximacion cognitiva, base material indispensable
para el conocimiento tedrico como Jetzschmann y Berger (1982) sostienen:
“en el proceso de la investigacion desde el nivel empirico debe realizarse una
elaboracion racional a partir de datos proporcionados por la observacion y la

encuesta.

El nivel empirico de la investigacién no es capaz de garantizar por si sélo el
analisis de las condiciones internas y fundamentales de los fenOmenos y
procesos sociales que reflejan las leyes y sistemas de relaciones. Esta es la
tarea del trabajo tedrico, que sélo puede lograrse mediante la teoria, mediante
el conocimiento tedrico”. Precisamente creemos que se ha logrado conocer a
través del presente modelo tedrico, que consideramos como un aporte original
y de utilidad social y cientifica ya que esta integrado por teorias, principios,
problema, objeto, objetivo, contenidos, método, medios y evaluacién
debidamente relacionados, constituyéndose en un cuerpo holistico, sistémico
y diferenciado, que representa idealmente a la realidad (objeto de estudio),
teniendo en cuenta que “el modelo cientifico es un instrumento de la
investigacién de caracter material o tedrico (...) para reproducir el fenbmeno

que esta estudiando” (Garcia, 1998).
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La representacion o reproduccion de la realidad mediante el modelo tedrico va
mas alla con el describir, explicar y proponer su operacionalizacion practica
productiva de bienes y servicios. A sabiendas que nuestro aporte es
consistente, sélido, denso, coherente, firme y duradero, de sus conclusiones y
entregamos a quienes tengan que cambiar esta realidad (los responsables del

sistema educativo nacional, regional y local).

Finalmente, con el fin didactico y para mejor visualizacién de la estructura del
modelo, a continuacién, presentamos un grafico del modelo tedrico
conformado por todos sus componentes que constituyen una totalidad

concreta estructural.
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GRAFICO No.19

MODELO TEORICO: SISTEMA DE ESTRATEGIAS COGNIPRAXICAS
PARA MEJORAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Teoria de Sistemas Teoria de la disonancia
de Bertalanffy de Festinger

SOPORTE

Teoria de necesidades USRI Teoria de Campo

motivacionales de Maslow de Lewin

Conocimiento senso-perceptible empirico (concreto sensible) primera aproximacion

¢

Modelo tedrico: Sistema de estrategias cognipraxicas (concreto pensado) conocimiento teérico

TEORIA:

Sistema de
conocimientos
gue describe y

explica al
objeto (gestién
de R.H.)

ESTRATEGIAS HACIA LA SOLUCION PRAXICA

MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE GESTION DE RR.HH. a) Organizacion; b) Provision.; c)
Desarrollo: d) Condiciones laborales: e) Evaluacion de desempefio

FUENTE: Elaboracién propia.
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CAPITULO III

HACIA LA SOLUCION PRAXICA

“Finalmente, regresa a la praxis, no s6lo como
punto de referencia obligado para la comprobacion
del conocimiento alcanzado, sino con la finalidad de
intervenir activamente en su curso, cambiando las
condiciones que hicieron surgir el problema de
investigacion”.

Beatriz Castellanos Et. Al.

3.1 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Después del abordaje de los aspectos generales de la institucion educativa, a
continuacion, nos ocupamos sobre el analisis critico de gestion de recursos
humanos, que es nuestro objeto de investigacion que comprende un conjunto
de criterios, procedimientos y normas dirigido a la incorporacion, desarrollo y
evaluacion y control de fuerza laboral de la institucién educativa. En buena
cuenta esta referido al manejo del capital humano que esta conformado por
principios, estrategias, técnicas y normas empleados en forma reaccionar,
objetiva y justa de personal de la institucién educativa que permita el alcanzar
el logro de los objetivos institucionales. En este sentido la gestion de recursos
humanos est4d integrada por las condiciones laborales, seleccion y
reclutamiento, capacitacion y bienestar, desarrollo personal, desempefio

laboral, cese del personal y evaluacién del personal.
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El area de gestion administrativa, la gestion de recursos humanos, es una sub-
area gue es el sector muy importante en el sistema de gestién educativa, por

el capital humano (trabajadores) es el motor de la institucion educativa.

En este trabajo a los conceptos de gestiébn de recursos humanos con
administracion de recursos humanos usamos indistintamente, quiere decir que
son equivalentes, el primero es antiguo y el segundo es la version
contemporanea. Para Chiavenato (2011) “el area de recursos humanos, es un
area que comprende conceptos de psicologia industrial y organizacional,
sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de

seguridad, medicina del trabajo, ingenieria de sistemas, informatica, etc.”.

Estos resultados son producto de la aplicacion de la encuesta al colectivo
pedagbgico que en términos cuantitativos fueron 07 personas. Dicha
informacion cuantitativa se presenta en las siguientes tablas con sus

respectivas interpretaciones.

101



TABLA N° 01
PROVISION DE RECURSOS HUMANOS

Buena 01 14.0
Regular 06 86.0
Mala -- -

TOTAL 07 100.0

FUENTE: Encuesta a los actores educativos.

La provision se relaciona con el suministro de personas a la organizacion. Son
los procesos responsables de insumos humanos... son entradas de las
personas al sistema organizacional, si se trata de abstraer de talentos
humanos necesarios para su funcionamiento. Es decir, es la incorporacion de
personas a la organizacion (Chiavenato, 2011). En este caso particular, segun
los datos que se visualiza en la tabla el 14% de los encuestados dicen que es
buena en cuanto a su calidad, mientras el 86% de los encuestados afirman
que es buena, quiere decir que la provision del personal no es apropiada en
cuanto del reclutamiento y seleccién de recursos humanos, con esto se

demuestra la baja calidad del proceso de incorporacion de los trabajadores.
Teniendo en cuenta que el reclutamiento implica el uso de técnicas y

procedimientos para atraer candidatos potencialmente competentes capaces

de ocupar un cargo y desempefiarse con eficiencia y eficacia.
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En campo educativo el reclutamiento y seleccién de los trabajadores es una
accion de administracion, que a través de ella permite la participacion de los
postulantes para ocupar plazas vacantes y presupuestaria en condicion de

contratados o nombrados.

De acuerdo a la legislacién educativa vigente cuando existe una vacante se

procedera con la seleccion para cubrir dicha plaza con personal idéneo.

El proceso de seleccidn pasa por las siguientes etapas: a) convocatoria, b)
inscripcion, c) evaluacion de mérito y d) prueba de seleccion de los postulantes

o candidatos.

Todo este proceso de incorporacién del personal no es buena cuenta correcto
y justo, sino que se produce ciertas anomalias e irregularidades como el
favoritismo y clientelismo basicamente en los contratos por licencias

temporales o plazas vacantes por cese del personal.

Entre los términos de seleccién y reclutamiento existe cierta diferencia. La
seleccion es el procedimiento que permite cubrir los requerimientos de
recursos humanos conforme a las necesidades y presupuesto autorizado por
el ministerio de Educacion mientras “el reclutamiento implica un proceso que
varia de acuerdo con la organizacion. En muchas organizaciones el inicio del
proceso de reclutamiento depende de la decision de la autoridad de linea que
se oficializa como una especie de orden de servicio” (Chiavenato, 2011).

Desde el punto de vista de su aplicacion el reclutamiento puede ser de caracter
interno y externo. El primero se concreta a los trabajadores de la institucion
con la finalidad de promoverlos, es decir para ascenderlos otras actividades
nuevas, compatible con su formacion profesional y especialidades. El segundo

implica actuar con los candidatos que se encuentran fuera de la institucion
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organizacional, fuera de la administracion publica, que reuna condiciones
altitudinales y talentos. En buena cuenta la seleccion y reclutamiento son dos

aspectos del mismo proceso de administracion de recursos humanos.

En suma, con los referentes empiricos expuestos podemos determinar la baja

calidad de provisién o incorporacion de recursos humanos.

TABLA N° 02
ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Buena 02 29.0
Regular 05 71.0
Mala -- --
TOTAL 07 100.0

FUENTE: Encuesta a los actores educativos.

Los datos que aparece en la tabla revela que el 71.0% de los informantes
manifiestan que la organizacion de recursos humanos es regular, y el 29.0%

de los mismos dicen que es buena.

En este caso para la mayoria de los encuestados la organizacion de los
actores educativos no es buena calidad, es decir no corresponde a las
necesidades requeridas, que esta relacionado con el disefio de puesto. “El
puesto es un conjunto de funciones (tareas y obligaciones) con una posicion
definida en la estructura organizacional, es decir en el organigrama... y el

disefio de puesto es la especializaciébn del contenido del puesto, de los
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métodos de trabajo y de relaciones con los demas puestos, con el objeto de
satisfacer los requisitos tecnoldgicos organizacionales, sociales y personales

de su ocupacién” (Chiavenato, 2011).

Los referentes empiricos mostrados confirman las deficiencias en el disefio de
puesto que implica la baja calidad de organizacién de recursos humanos por
el director de la institucion educativa. Este aspecto esta relacionado también
con la descripcion y analisis de puestos, que significa describirlas y analizarlos
para determinar las caracteristicas, habilidades, aptitudes y cocimientos que
necesitan tener sus ocupantes y administrarlo mejor, con la finalidad de

enriquecer entre el personal u ocupantes del puesto.

El analisis de puesto debe basarse en la evaluacién de 4 factores de
especializacibn a saber: requisitos intelectuales, requisitos fisicos,

responsabilidades adquiridas y condiciones de trabajo.

Los métodos utilizados para la descripcion y analisis de puesto pueden ser
observacion, entrevista, y el analisis se debe realizar en tres etapas:

planeacion, implementacién y realizacion.

La organizacion de recursos humanos es un aspecto de mucha relevancia en
una institucién educativa, en buena cuenta la escuela es una organizacion
compleja sistémica y dialdgica. “la organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos 0 mas personas. La cooperacion entre
éstas es esencial para la organizacion. Una organizacion existe sélo cuando
hay capaces de comunicarse, dispuestas a contribuir en una accién conjunta

a fin de alcanzar un objetivo comun” (Chiavenato, 2011).
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La organizacion de recursos humanos, es un subsistema involucrado en un
sistema mayor, en este caso el sistema de gestion de recursos humanos
presenta debilidades globales conforma que atestigua los datos expuestos en
la tabla. Esta situacién no favorece la optimizacién de gestion de recursos
humanos, y por ende mella la calidad de servicios educativos, en este sentido
gueda demostrada la baja calidad de organizacion de recursos humanos y

analisis de puesto.

TABLA N° 03
DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 01 14.0
A veces 06 86.0
Nunca -- --
TOTAL 07 100.0

FUENTE: Encuesta a los actores educativos.

Los referentes empiricos que aparece en la tabla nos da cuenta que para el
86.0% de los encuestados el desarrollo de recursos humanos o capacitacion
docente no es frecuente o permanente, es decir que segun ellos se realiza a

veces, mientras que el 14.0% siempre se realiza.
Con esta informacién estamos demostrando la escasa capacitacion realizado,

quiere decir la direccion de gestidon educativa no se preocupa por realizar las

capacitaciones y actualizaciones y perfeccionamiento de su personal.
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Cuando en realidad para mejorar la calidad de servicios educativos es
necesario programar y ejecutar las capacitaciones que permita el desarrollo
de recursos humanos. En este sentido la capacitacion, el perfeccionamiento y
actualizacion del personal de la institucion educativa debe ser una de las
mayores preocupaciones de la entidad, pues de esto depende la cualificacion
de los servicios educativos, para lo cual conviene primeramente detectar las
necesidades de capacitacion, para luego determinar los contenidos y objetivos
precisos, lo cual es la responsabilidad del director de la institucién educativa.
En este sentido la entidad educativa tiene la obligacién de programa, ejecutar
y evaluar el desarrollo de los eventos de capacitacion.

Conforma a la ley de educacion 28044 corresponde al estado promover el
desarrollo cientifico, tecnologico y académico en la institucién educativa del
pais, donde los directivos de las instituciones educativas son responsables de
la programacion, ejecucion y evaluacion de la capacitacion, igualmente los
docentes estan obligados de participar en los programas de capacitacion,
actualizacion y perfeccionamiento profesional y académica que constituye

requisitos en los procesos de evaluacion.

Las capacitaciones son un deber y derecho de los docentes que se debe
realizarse en forma continua, que permita mejorar el desempefio docente.

El ministerio de Educacion en el reglamento de la Gestion del sistema
educativo aprobado por D.S. N° 011-2012-ED. Reglamento de educaciéon
Basica Regular, sustenta la necesidad de capacitarse durante toda la vida y
plantea los siguientes objetivos: “a) promover el desarrollo personal, cultural y
profesional de los profesores, b) mejorar la eficacia del desempefio educativo
para logara la calidad del proceso formativo de los estudiantes, c) atender la
diversidad individual, social y cultural de los estudiantes, d) atender las

necesidades y demandas de la sociedad y del desarrollo sostenido”.
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Volviendo a repetir la ley en el marco de empleo publico afirma: “la
capacitacion es un deber y un derecho del empleado publico dirigido a
desarrollar capacidades cognitivas, praxicos y actitudinales. Es decir,
desarrollar sus conocimientos, procedimientos y valores éticos, para garantizar

la eficiencia y eficacia en su desempefio laboral.

Las actividades de capacitacion pueden orientarse en tres direcciones: a)
capacitacion para el ascenso profesional, b) capacitacion para el
perfeccionamiento y actualizacién técnico-profesional y académico, c) y
capacitacion voluntaria por su propia iniciativa de mejorar su condicion
profesional y académico, que recorre dos lineas: a)perfeccionamiento técnico
profesional, mediante las especializaciones en algun segmento del saber , b)
perfeccionamiento académico cientifico mediante los estudios de postgrado
(maestrias y doctorados).
TABLA N° 04
CONDICIONES DE TRABAJO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Buena -- --

Regular 05 71.0
Mala 02 29.0
TOTAL 07 100.0

FUENTE: Encuesta a los actores educativos.

Las condiciones de trabajo o laborales “implica la conjugacién de aquellos
medios y relaciones destinados a motivar y retribuir los servicios laborales que
brindan profesores... se reconoce como condiciones basicas las referidas a la

retribucién a la remuneracion social, al espacio fisico para el desempeno...
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también tiene que ver con los derechos laborales referidos al otorgamiento de
licencias y permisos con o sin goce de remuneraciones o cuenta de periodo

vacacional” (Cajal y Vereau, 2005).

Viendo a la luz de esta definicion de condiciones laborales podemos
determinar que el 71.0% de los docentes encuestados manifiestan que las
condiciones laborales donde se desempefian no son de buena calidad, son
tipificados con la categoria regular, mientras que el 29.0 % de los mismos es
mala calidad, quiere decir no es un ambiente saludable motivador para un

desempefio de mucho entusiasmo y alegria.

En la pagina anterior se ha demostrado la existencia de dificil de clima
institucional (relaciones interpersonales, la cultura organizacional en desajuste
y disfuncién, y la culta de organizacion poco diferenciado en el estilo propio de
actuar entre otros aspectos demuestra pésimas condiciones laborales. Asi
mismo se ha identificado que la infraestructura, mobiliario y equipos,
materiales didacticos, instalaciones de agua, luz y servicios higiénicos
practicamente no son éptimos requeridos. Podemos destacar que no existe
seguridad apropiada de robos. Incendios, inundaciones. Por otro lado, la
presencia de ruidos, falta de adecuada iluminacion y falta de adecuada higiene
laboral. Estos aspectos de condiciones ambientales no favorecen el desarrollo
optimo de gestion de recursos humanos, y por ende el desarrollo del sistema
mayor que es la institucién educativa. Muchas veces los permisos y licencias
por motivos de salud o de interés personal, muchas veces son dados sin
concordancia en la normatividad establecida y criterios apropiados y justos. A
veces se procede con cierto favoritismo a los allegados. Asi mismo no suelen
dar estimulos, premios y reconocimiento merecido a aquellos premios y
reconocimiento a aquellos docentes destacados en su desempefio y
realizaciéon de obras creativas. Finalmente, las amonestaciones y castigos

suelen ser mal utilizados.
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Conforme a los docentes informantes las condiciones laborales no son tan
favorables como para mejorar el desempefio docente, teniendo en cuenta que
las condiciones laborales constituyen uno de los factores para mejorar la
calidad de gestion de recursos humanos, en los servicios educativos. Pero hay
que tener en cuenta que la precariedad econ6mica del docente esta
condicionada por el maltrato econd6mico que se concreta en misero sueldo
mensual que recibe que no alcanzan para que pueda satisfacer sus
necesidades materiales y espirituales y culturales, razéon por el cual los

docentes tiene doble ocupacion, magisterio y extramagisterial.

TABLA N° 05
EVALUACION DE DESEMPENO DE RECURSOS HUMANOS

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Regular 05 70.0
Mala 01 15.0
TOTAL 07 100.0

FUENTE: Encuesta a los actores educativos.

Los datos expuestos en la tabla demuestran que el 70.0% de los docentes
encuestados dicen que la evaluacion del desempefio es regular, para el 15.0%

es buena y del mismo modo para el otro 15.0% es mala.

El desempefio del personal no es uniforme varia de una persona a otra, pero

depende de innumerables factores condicionantes que inciden en él, como la
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magnitud de fuerza de voluntad, valor de recompensas que puede recibir,
identidad institucional (amor a la institucion donde labora), habilidades,
capacidades y conocimientos personales, (porque para hacer bien hay que

conocer al objeto de hacer).

La evaluacion del desempefio es un medio valioso para mejorar la calidad de
la labor docente y no lo contrario. Es en buena cuenta la regulacion del proceso
y logro de resultados positivos. Mediante esta operacion se podra determinar
las fortalezas y debilidades del actuante. En este sentido, segun Chiavenato
(2011), “la evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica de como
se desempefia una persona en un puesto y de su potencial desarrollo. Toda
evaluacion es un proceso para estimular a los individuos que trabajan en una
organizacién, se aplican varios procedimientos que se conocen por distintos
nombres, como evaluacion del desempenfio, evaluacién de méritos, evaluacion

de empleados, informes de avance de eficiencia en funciones, etc.

En este caso la evaluacion del desempefio docente tiene que estar relacionado
directamente con el ejercicio y formacién cotidiana del docente, a nivel del
aula, que pasa basicamente por momentos de planificacién, ejecucion y
evaluacion curricular. En concreto podemos aseverar el dominio de contenidos
de la materia que ensefa las estrategias metodoldgicas que utiliza y vision con

claridad de objetivos que desea lograr.

En dominio de contenidos implica el dominio de los indicadores tales como:
conocimientos conceptuales, grado de sistematicidad, dominio de contenidos
conceptuales, praxicos y valorativos éticos. En dominio metodologico indica la
version en la calidad de motivacién, organizacion de trabajo, uso de
materiales, direccion docente, dominio evaluativo de aprendizaje. En dominio

de objetivos, indica la calidad de propdésitos a lograrse.
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Le evaluacion del desempefio docente no es proceso casual, sino sistematico,
objetivo, metddico y racional, donde emplea normas, criterios, técnicas e

instrumentos con sus respectivos indicadores.

Ademads, dicha evaluacién no es una vez, sino periédico o permanente. Asi

misma integral centrado tanto en proceso y resultados.

TABLA N° 06
VALORACION SOBRE LA CALIDAD DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Buena 01 14,5
Regular 05 71,0
Mala 01 14,5
TOTAL 07 100,0

FUENTE: Encuesta a los actores educativos.

La comunidad pedagdgica de la institucion educativa en un 71 % del total,
afirman que la gestion de recursos humanos es regular, quiere decir esto que
no es Optima y a la altura de nuestro tiempo (sociedad del conocimiento). Por
un lado, para el 14,5 % del colectivo educativo encuestado la actuacion del
director en materia de gestién de recursos humanos es bueno, y por otro lado,
para el 14,5 % de los mismos es mala.

En buena cuenta, la mayoria de los docentes encuestados practicamente
consideran que la gestion de recursos humanos no es de alta calidad en su
forma y contenido, precisamente esta situacion obedece a multiples factores
condicionantes de los cuales la baja preparacion conceptual y de desempefio

del gerente educativo, tiene relevancia significativa. A esto podemos asociar
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la falta de liderazgo apropiado del director que se constituye en un aspecto
incidente en la administracion del capital humano de la I.E., aunque se deba

tomar en cuenta otros factores de impacto como el entorno social.

Con lo expuesto, queda demostrada la baja calidad de gestion de recursos
humanos, en sus dimensiones, organizacion, provision, condiciones de

trabajo, desarrollo del personal, y evaluacién de desempefio.

TABLA N° 07

FACTORES CONDICIONANATES DE LA CALIDAD DE LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

Falta de liderazgo adecuado del 02 29,0
director

Debilidades cognitivas y praxicas 04 57,0
del director

Falta de identidad institucional - -
total de los actores educativos

Insuficientes recursos econémicos - -
Irregularidades en el control - -
interno del personal

Inadecuada aplicacion de las - -

normas
Todo lo indicado 01 14,0
TOTAL 07 100,0

FUENTE:encuesta a los actores educativos.
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Los datos que se muestran en la tabla son resultado de la encuesta aplicada
a los actores educativos, en la que el 57 % de los encuestados manifiestan
que los factores que condicionan la calidad de gestion de recursos humanos
se debe a la falta de conocimiento técnico y practico. Para el 29 % de los
docentes encuestados la gestion de recursos humanos esta influenciado por
la falta de liderazgo transformacional del director y, finalmente, el 14 % de los

investigados atribuyen a todos los factores descritos el mismo problema.

Esta informacion demuestra claramente que el factor del director constituye la
fuerza de mayor magnitud al condicionar la calidad de gestién de recursos
humanos. Esto no significa que es problema absoluto del director, que no esta
preparado en materia de administracion de recursos humanos de la gestion
institucional; sino que esta condicionado también por diversos factores de
orden interno y externo. Sin embargo, apostamos a que un buen director, de
hecho, va a generar una buena calidad de manejo de recursos humanos, para
lo cual tiene que pertrecharse e imbuirse de recursos conceptuales,
habilidades, destrezas praxicas y creatividad en el saber y hacer de la gestion
de recursos humanos, por ende, de gestion educativa y pedagodgica.

Por otro lado, implica basicamente el uso de dos modalidades de evaluacion:

heteroevaluacion y autoevaluacion.
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GRAFICO Nro. 08

MICROSISTEMAS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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FUENTE: Elaboracién propia.
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3.1 ESTRATEGIAS METODOLOGIAS

El analisis empirico abordado en las paginas iniciales, nos permitio elaborar el
modelo tedrico como reproduccion ideal del objeto de la investigacion que
debe ser llevado a la concrecion praxica, mediante la aplicacion del sistema
de estrategias cognipraxicas (teoria y practica), teniendo en cuenta que la
gnoseologia cientifica os ensefia que el proceso cognitivo tiene como punto
de partida es la practica como fuente del conocimiento para llegar al
conocimiento teorico (modelo tedrico) y de éste nuevamente a la nueva
practica. Es decir, del hacer, a pensar y éste al hacer (practica, teoria y

practica).

En esta parte abordamos el sistema de operaciones praxicas del modelo
tedrico, mediante el sistema de procedimientos para poder llegar a la
plasmacion de la propuesta tedrica con miras a la solucion del problema y la

transformacion del objeto.

Desde esta mirada, la estrategia es la concepcion que asumimos para obtener
los propoésitos deseados. En este caso para mejorar la calidad de los recursos
humanos, tanto en el plano cognitivo y praxico, teniendo en cuenta que los
recursos humanos es el aspecto mas importante del proceso de gestion
educativa. “la riqueza de un pais no se mide ya en términos de los recursos
naturales, sino de sus recursos humanos... el capital humano como nuevo
criterio de riqueza” (CLACSO; 2008). Efectivamente, el capital humano es un
factor de mayor valia para cualquier actividad humana, sin dejar de lado otros
factores que integran el proceso y que requiere medios, actividades y
estrategias apropiadas para concretar lo preestablecido con antelacién. Ahora
nos interesa referirnos sobre el concepto de estrategias. Estamos de acuerdo
qgue el concepto referido fue inicialmente un término militar que hacia

referencia a las actividades necesarias para llevar a cabo un plan previo de
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operaciones bélicas, en el cual las tacticas eran los diferentes estadios que
componian cada una de dichas actividades. Mar tarde el concepto se traslado
al campo industrial, se comienza hablar de estrategias de mercado, estrategias
de competitividad. Asimismo, para al campo de las ciencias sociales, la
educaciéon, administracion de empresas educativas. En este caso, nosotros
pasamos al campo de la administracién de recursos humanos. Para Tobén
(2008) “las estrategias son una secuencia de pasos o etapas que se ejecutan
con el fin de alcanzar unos objetivos terminados mediante la optimizacion y
regulacion de los procesos cognitivos, afectivos y psicomotoras”. Los procesos
estratégicos son de caracter mental y motriz, es decir, pensar y hacer,
coadyuvado por procesos afectivos valorativos porque el sujeto piensa, siente

y hace.

En este sentido, las estrategias son unas buenas herramientas de direccién
gue posibilita procedimientos y técnicas, sustentado en principios cientificos y
empleados de modo eficiente y eficaz permite el logro de los objetivos que
satisfacen las necesidades sociales. En cierto modo es el conjunto de acciones
implementadas en un determinado contexto para lograr el fin determinado, ya
sea en el @&mbito militar, empresarial, educativo, etc. Es un plan para conducir
un asunto ayudado por la toma de decisiones y conseguir resultados. En suma,
segun Rodriguez (1986) “la estrategia significa actualmente la concepcion que
orienta y dirige un sistema organico y acciones para conseguir un fin o

propdsito deliberado”.

Una concepcion estratégica -segun Rodriguez (1986)- comprende las

siguientes fases:

- Laformulacién del problema, de objetivos precisos y realizables.

- Determinacion de contenidos de apropiarse.
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- El planteamiento de acciones necesarias para alcanzar los objetivos
propuestos.

- El estudio de la implementacion.

- La evaluacion de lo que se va realizando con el proposito de la

retroalimentacion de la propia concepcion estratégica implementada.

En este caso, dichas fases se quieren lograr mediante estrategias
cognipraxicas. Precisamente, el objetivo principal y decisivo es mejorar la
gestién de recursos humanos en sus diversas dimensiones constituyentes,
teniendo en cuenta que la gestion de recursos humanos es un proceso de
organizacioén, incorporacion, desarrollo y control del personal que labora en
una institucion educativa, dicho proceso de manejo del personal esta dado por
la aplicacién de principios teoricos, conceptuales, normas y criterios; porque
‘los recursos humanos constituyen los medios mas valiosos de las
organizaciones en la medida que sobre ellos descansa la dinamica medular
del quehacer organizacional educativo” (Marcelo y Cojal; 2014). Asimismo, se
trata de un recurso estratégico para el éxito de una empresa, pero el talento y
las capacidades para actuar con calidad y tener un buen desempefio no esta
dado automaticamente; para eso es imprescindible la capacitacién integral y
permanente, asi como el control evaluativo para mejorar la actuacion como
parte de la dinamica institucional. Incluso hay necesidad de plantear una
reducacion de los recursos humanos que es una tarea ardua y nada facil, pero

posible.

En buena cuenta, se “trata del recurso mas valioso y estratégico para el logro
de objetivos de la organizacion y porque las personas, sobre todo los
maestros, en su mayoria tienen ideas preconcebidas sobre el trabajo, sobre
cuando, cuanto, donde y cémo trabajar y de lo que es un ambiente adecuado
de trabajo, de lo que es una buena direccién y supervision, de lo que es una

buena remuneracién, etc. Sus actividades responden a sus situaciones
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subjetivas y algunas innatas dificiles de identificar y manejar adecuadamente”
(Alvarado; 1990).

Las estrategias cognipraxicas constituyen un sistema de conocimientos y
saberes asociadas a lo praxico que significa transformacion del objeto, por
ende, es una alternativa de solucién del problema, pero promovido por el
constructo afectivo y valorativo, que esta cargado de emociones, sentimientos
y convicciones. Su importancia radica porque es ejecutor y preconiza la
resolucion de las limitaciones actuales de la administracion de recursos

humanos por la inadecuada aplicacién de estrategias de gestion educativa.

El sistema de estrategias cognipraxicas que proponemos tiene que ver
también con la cognicién, que viene del latin “cognoscere” que significa
conocer o conocimiento. Es un proceso de construccion del conocimiento
como consecuencia de la interaccion entre el sujeto cognoscente y el objeto
cognoscible a partir de la percepcion, la sensacion y la representacion del
objeto, para que luego pueda transformarse en cognicion abstracta, racional y
con capacidad para la generalizacion.

La praxis viene del griego antiguo “praxis” que significa accion. Implica
emprender una filosofia que difiere de la especulacion o de la contemplacion.
No se trata de una actividad inerte, sino de una transformacién de la realidad

basada en el conocimiento.

Para transformar hay que conocer y, al mismo tiempo, la praxis alimenta la
teoria. En este sentido, la praxis significa accion, realizacion, donde tanto la
praxis como la teoria (cognitivo) estan en pie de igualdad, ninguno de ellos es
superior ni inferior, se complementan porque son interdependientes, Solo bajo

ciertas circunstancias es posible enfatizar en cualquiera de ellos, pero ambos
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son dos aspectos del mismo proceso. En este sentido, no hay conocimiento

sin préactica y viceversa, constituyen procesos simbioticos.

Las estrategias cognipraxicas se caracterizan por ser:

De acciodn triadica; porque se dan la mano los procesos cognitivos,
praxicos y afectivos. El primero esta referido al saber conceptual, el
sistema de conocimientos que describe y explica el proceso. El segundo
expresa el sistema de procedimientos, actividades, uso de técnicas,
medios 0 recursos para alcanzar el propésito planeado. El tercero esta
referido a los procesos de emociones, sentimientos, pasiones y

convicciones.

Son proyectivas. Porque miran el horizonte, el futuro a partir de la
situacion real, el fin es lograr las metas que se proponen. En buena
cuenta, tienen la caracteristica de ser visionarias, porque siempre

apuntan a lograr el propésito deseado a partir de la situacion actual.

Son integralistas; porque las estrategias (idea del futuro) es necesaria
pero no suficiente; requiere de una serie de tacticas procedimentales
para casos especificos. Asimismo, requiere de técnicas, habilidades,
destrezas para lograr los fines propuestos. En consecuencia, todos los
elementos sefialados forman un todo estructurado donde conjugan
todos los componentes estratégicos con el fin supremo de obtener

resultados previamente establecidos.

En suma, las caracteristicas sefialadas constituyen propiedades o relaciones

inherentes del proceso estratégico para mejorar la calidad de la gestion de

recursos humanos, que esta dimensionado en 5 aspectos: a) incorporacion del

personal; b) condiciones laborales; c) desarrollo; d) organizacion; e)
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evaluacion del desempefio. En todas estas dimensiones se evidencian varias
limitaciones tedrico-metodoldgicas y valorativas. Por tanto, es necesario
mejorar esta situacidbn mediante la propuesta concretada en estrategias
resolutivas a fin de que la entidad educativa sea competitiva en su accionar de
formacion integral de los estudiantes, ya que el manejo adecuado de los
trabajadores constituye el eje central para el mejoramiento de la calidad
educativa. Como ya se dijo anteriormente, eleva la eficacia y eficiencia
profesional de los docentes. La solucion a dichas limitaciones es una
necesidad urgente y que espera la accion de parte del director para que
demuestre capacidad cognitiva, praxica y liderazgo gerencial; es decir, que
sepa apropiarse del asunto y aplique nuevas estrategias que reflejen el
conjunto de acciones que se proyecta. Esto con el objetivo de que se forma
ordenada se pueda alcanzar un mejoramiento de la cultura de la gestiéon de
recursos humanos en todos sus aspectos, formas y contenidos, fundado en

los principios y aportes de las teorias expuestas en las paginas anteriores.

3.2. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL DE RECURSOS HUMANOS

FUNDAMENTACION:

La estrategia organizacional no se desarrolla en forma vacia, sino sobre una
realidad que existe 0 que se manifiesta en algo, ese algo esta concretado en
un objeto real y al mismo tiempo es conceptual. Precisamente, dicho objeto de
investigacion es el proceso de gestion de recursos humanos que responde a
la pregunta ¢ qué? E problema para esta intervencion radica en el ¢por qué?
De esta actividad, es decir, la razon. En nuestro caso particular el ¢por qué?
se responde sefialando que existe una baja calidad de gestion de recursos
humanos. Este hecho repercute en toda la extension del sistema institucional

educativo.
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Por otro lado, la estrategia organizacional integra el proposito u objetivo que
responde a la pregunta ¢ para qué? Frente a esta interrogante apostamos por
el mejoramiento de la gestion de recursos humanos, pero otra interrogante
seria ¢,como? Respondemos diciendo que para eso planteamos una serie de
haceres e ideas para conseguir el fin pre-establecido a partir de los contenidos
tales como: incorporacién o seleccion del personal; desarrollo de los recursos

humanos, evaluacién de desempefio, entre otros.

En el desarrollo de estrategias organizacionales se utilizan medios
audiovisuales, impresos, entre otros materiales, asi como normas, criterios,
motivaciones y sensibilizaciones. Los resultados del trabajo organizacional del
capital humano deben ser materia de evaluacion o valoracion focalizada tanto

en el proceso como en los resultados.

Finalmente, el desarrollo de las estrategias organizacionales, se sustentan en
los aportes de las teorias cientificas y los principios de gestion de recursos
humanos expuestos en las paginas anteriores. La interrelacion de los
conceptos referidos sera garantia para la efectividad de las estrategias de los
recursos humanos, en el que el fin supremo es mejorar la calidad de la gestion
de los RR.HH. mediante la concrecion cognipraxica de estrategias
organizacionales, teniendo en cuenta que la organizacion es el principio basico
de la gestién de recursos humanos; por ende, de toda la institucionalidad
educativa considerada como un organismo sistémico, estructural y también
funcional. No es un sistema cadtico, una anarquia o un desorden, sino un

conjunto de elementos ordenados y concatenados.

Ademds, las actividades realizadas no son improvisadas si no que son
planificadas conscientemente por sus ejecutores que persiguen un fin
deseado. Por tanto, constituir una adecuada organizacién es imposible lograrlo

sin la calidad de la gestion de recursos humanos. En este sentido, la estrategia
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organizacional es como “la gallina de los huevos de oro” para garantizar una
buena administracién del capital humano, donde se conjuga el pensar, el sentir

y el actuar.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS

La estrategia organizacional es una totalidad constituida por componentes o
partes, a saber:

- Objeto. Esta dado por el proceso de gestion de recursos humanos. Parte de
la realidad, separado por el investigador. Es portador del problema, que
presenta dos dimensiones: a) fenoménico (parte externa) y la esencia (parte

interna). El objeto cientifico es construido y no es empirico.

- Problema. Esta representada por la baja calidad de gestion de recursos
humanos en todas sus dimensiones y condicionado por diversos factores, de
los cuales las limitaciones conceptuales y metodoldgicas del director
constituye de relevancia significativa. El problema que fue punto de partida del
presente trabajo. Una necesidad que afectaba al colectivo educativo.

- Objetivo. Esta condensado en proponer estrategia de organizacion para
mejorar la calidad de recursos humanos en todas sus dimensiones. Desde
nuestra perspectiva, el objetivo es el rector del proceso organizacional del

capital humano.

- Contenido. El contenido de organizacion de recursos humanos esta

comprendido por los siguientes segmentos cognitivo-praxico y valorativo.

- Organizacion sistémica de los RR.HH.
- Condiciones laborales de los RR.HH.

- Desarrollo continuo de los RR.HH.
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- Provisién de RR.HH.

- Evaluacién del desempefio de RR.HH.

- Método. Responde a la pregunta, el como organizar y desarrollar la misma.
Comprende un sistema de procedimientos regulares explicitos, disefiado para
alcanzar el mejoramiento de gestiobn de recursos humanos. Una serie de
actividades metodolégicas y medios utilizados para lograr la mejora de la

administracion del capital humano.

- Medios. Los medios son facilitadores del proceso de organizacion de
recursos humanos. Pueden ser materiales bibliograficos, materiales
audiovisuales, sistema de computadoras, normas, criterios, motivaciones,
sensibilizaciones. Es valioso aclarar que los medios son necesarios, pero no

suficientes.

- Evaluacion. Instrumento regulador del proceso organizacional centrado tanto
en procesos como en resultados de los elementos organizacionales que
permite determinar lo positivo y lo negativo, conducente al mejoramiento de la

calidad de la gestién de recursos humanos.

124



SISTEMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES EN LA ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS:

01

02

03

04

05

06

07

08
09

Describe y disefia el puesto de trabajo del
personal

Elaboran y reactualiza los instrumentos de
gestion: Proyecto Educativo Institucional
(PEI); Plan Anual de Trabajo (PAT);
Reglamento Interno (RI); Proyecto
Curricular (PC); Informe General Anual
(IGA); Manual de Funciones (MF);
Instrumentos de  seguimiento  (IS);
Monitoreo y supervision; etc.

Organiza una comision para la celebracion
del aniversario de la I.E.

Organiza una comisién para la celebracion
de las fiestas patrias.

Organiza una comision para la celebracion
del dia de la madre y dia del padre.
Organiza una comision para asuntos de la
Cruz Roja.

Organiza una comision para simulacros de
desastres naturales.

Organiza un circulo de estudio de docentes
Organiza una comision que planifica la
participacion de la I.E. en el aniversario del

distrito.

Director

Director y 2 docentes

Director

Director

Director

Director

Director

Director

Director
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10  Organiza una comision de arte. Director

11  Organiza una comision de deporte. Director

12  Elabora instrumentos de seguimiento, Director
monitoreo y supersticion.

13  Organiza materiales didacticos: mobiliario, Director
equipos, biblioteca, etc.

14  Organiza una comision para la provision y Director

seleccién del personal.

15 Organiza la capacitacion de los Director
trabajadores.

16 Organiza la evaluacion del desempefio Director
docente.

3.3 ESTRATEGIA DE PROVISION DE RECURSOS HUMANOS

FUNDAMENTACION

La provision de recursos humanos es el suministro de personas a la
organizacion educativa. Es el ingreso de personas a la escuela con previa

seleccion. Se trata de abastecer el personal a la |.E.

La admisién del personal puede ser contratado, nombrado, depende de cada
caso, siempre en cuando que la plaza afectada por el Ministerio de Educacién

o de la I.E. cuente con presupuesto econémico.

La incorporacion del nuevo personal a la institucion educativa debe pasar por
diferentes momentos: a) el requerimiento, b) convocatoria, c) inscripcion, d)

evaluacion de méritos, e) pruebas de seleccion. Estas fases merecen actuar
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con ética profesional de la comision evaluadora, sus vicios de favoritismo,
amiguismo y familiaridad que hace dafio a la entidad educativa. Lo ideal es
que ingresen a ocupar los puestos vacantes los profesionales competentes
que hayan pasado o aprobado las pruebas de seleccion, donde debe primar

la meritocracia auténtica.

La renovacion del personal es necesaria manteniendo a los mejores en su

desempefio y por su identidad institucional (amor a la I.E.) demostrada.

Con la nueva legislaciéon educativa los docentes que han cumplido 65 afios
automaticamente son retirados de su puesto. Dicha vacancia debe ser cubierta

mediante el concurso publico y que sea transparente.

El suministro del personal nuevo es una necesidad para seguir mejorando la
funcionalidad éptima de la institucién educativa, porque sin recursos humanos
cualificados la institucion educativa no tendria razon de ser. En este sentido,
la provision de recursos humanos por via correcta y justa constituye un
mecanismo para contribuir con la calidad en el manejo del capital humano, y
por ende, con el manejo apropiado de la gestiéon educativa. Pero, donde radica

el problema es en la incorporacién y mantenimiento del personal.

ESTRUCTURA DE PROVISION DE RECURSOS HUMANOS

La provision de recursos humanos es un todo estructural, constituido por varios

componentes debidamente concatenados.

- Objeto: es el referente real y conceptual delimitado intencionalmente por el
investigador, concretado en el proceso de gestion de provisién de recursos
humanos. En este caso el objeto responde a la pregunta ¢ qué? Representado

por la dinamica de incorporacion del personal.
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-Problema de provision de recursos humanos; estd explicitado en las
deficiencias en el manejo del capital humano por el responsable de la direcciéon
de la institucién educativa. Dichas limitaciones conceptuales y metodoldgicas
son factores objetivos que obstaculizan la cualificacion de la organizacién y
conduccion adecuada de los trabajadores. En consecuencia, esta necesidad
descrita afecta la funcionalidad normal del sistema de provision del personal,
lo cual repercute en todo el sistema institucional y educativo, ya que el
presente problema (situal, real y actual) es el motivo para desarrollar una serie
de actividades con el propdsito de resolver el problema y, por ende,

transformar la realidad.

-Objetivo; otro componente estructural investigativo que implica disefiar y
proponer estrategias cognipraxicas para mejorar la provision de recursos
humanos de calidad, basado en los aportes de la teoria y principios cientificos

y mediante un sistema de actividades metodoldgicas y medios necesarios.

-Contenidos. Son referentes empiricos y conceptuales de apropiacion de parte
del colectivo educativo (cognitivo, praxico y valorativo). Los contenidos de la
provision de recursos humanos estan dados por requerimientos, convocatoria,
inscripcion, evaluacion de méritos y prueba de seleccion. Estos conceptos son

materia de conocimientos, procedimientos y actitudes.

-Método. Es el componente dinamizador de la estructura de provision de
recursos humanos. En este caso implica la manera de pensar hacer y sentir
para lograr lo deseado (calidad de provision o incorporacion del personal).
Dicho en otras palabras, el método es un modo razonado de obrar, hacer o
actuar para alcanzar un fin previsto. En este caso, la calidad procedimental de

provision de recursos humanos.
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-Medios; es un recurso de apoyo o facilitador en la cualificacion de provision
de recurso humanos. Los medios utilizados seran: materiales bibliograficos,
audiovisuales, la nueva tecnologia informacional (computadoras, tablets,
Internet), normas legales establecidas, utiles de escritorio (papel, lapicero,

lapiz, plumones, etc.), fichas de evaluacion, entre otros.

-Evaluacion, componente regulador para determinar las fortalezas (positivo) y
debilidades (negativos) del proceso de incorporacion y salida de lo trabajado.
La evaluacion permitira el mejoramiento del proceso. Ademas, estara centrado
en el proceso y resultados.

SISTEMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES PARA LA PROVISION DE RECURSOS HUMANOS

‘ N° TAREAS RESPONSABLE

01 Organiza una comisién permanente para la -Director
admision del personal, presidido por el -2 docentes
director.

02 Instruye dando pautas metodoldgicas a la Director

comision evaluadora por una actuacion

responsable, objetivo y ético.

03 Retiene a los mas capaces sustentado en Director

un sistema de incentivos y adecuada

retribucion.

04 Separa a los ineficaces, ineficientes y Director
deshonestos.

05 Retira con agradecimiento al personal una Director

vez cumplido el ciclo laboral.
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06

07

08

09

10

11

12

Solicita requerimiento del personal a las
instancias superiores.

Publica la convocatoria de plazas vacantes,
de contrato, nombramiento y reemplazos.
Publica la inscripcion de los postulantes
explicitando los requisitos que demanda.
Aplica la prueba de conocimiento, entrevista
y desarrollo de la clase modelo.

Evalia el curriculo, los estudios y la
produccion intelectual de los postulantes.
Evalta experiencia profesional y cargos de
los postulantes.

Publica los resultados de concurso de
acuerdo al puntaje abstenido e incorpora a

los ganadores.

Director

Director y comision

Director y comision

Director y comision

Director y comisién

Director y comision

Director y comision
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3.1.3 ESTRATEGIAS PARA EL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

FUNDAMENTACION

La estrategia para el desarrollo de recursos humanos implica la realizacion de
una serie de actividades para promover y garantizar el mejoramiento de las
capacidades académicas y profesionales del personal colectivo a estimulacion
de la direccion educativa y por la propia auto capacitacion de los mismos, de
tal manera mejorar también su desempefio interior y exterior del aula, de tal

forma mejorar la conduccion de recursos humanos.

En este sentido, el desarrollo de las habilidades y competencias del personal
colectivo es una tarea permanente de la politica de gestion de recursos
humanos mediante los cursos de capacitacion, actualizacion vy
perfeccionamiento. Por esta razon el director tiene la obligacion de identificar
las necesidades, luego programar y desarrollar acciones de elevamiento del
profesionalismo de los docentes; lo cual es un derecho y obligacién del
magisterio escolar. En este sentido, el desarrollo profesional y académico es
la via para mejorar la actuacién pedagogica; razén por el cual el dominio de la
materia que ensefa y su método de su ensefianza estara a la altura de nuestro
tiempo, formando estudiantes con pensamiento critico y creativo y con practica

de valores éticos.

El proceso de capacitacion, actualizacion y perfeccionamiento docente al
interior de la institucion educativa debe estar bajo la obligacién vy
responsabilidad del gerente educativo que planifique, organice, desarrolle y
evalle los procesos y resultados del desarrollo profesional y académico del
colectivo pedagdgico. Los eventos de capacitacion en la escuela pueden estar
a cargo de expositores o docentes expertos en el tema. Por ultimo, puede venir

un experto externo a la institucion.
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Los contenidos de capacitacion seran los saberes curriculares, pedagdégicos y
didacticos; y elementos basicos de gestion educativa en sus dimensiones:
gestion institucional, gestion administrativa, gestion pedagodgica y gestion

comunitaria.

Por otro lado, la direccién debe estimular, sensibilizar a los docentes para que
sigan estudios de postgrado (especializaciones, maestrias y doctorados) que
ofertan las diferentes universidades de la regién. En este sentido, la
alfabetizacion profesional y académica de los docentes debe ser continua
durante todo su recorrido vital, porque uno aprende desde que nace en
adelante. Precisamente, los cambios actuales son mas acelerados y las
verdades de ayer se van convirtiendo en falsedades con la emergencia de
nuevo paradigmas, propuestas, modelos, y conceptos en todos los campos;
generando la necesidad de apropiarnos de la nueva cultura del siglo XXI

(sociedad dI conocimiento).

Actualmente, “la mayoria de la opinién publica reconoce que la preparacion de
los maestros es el factor mas importante en la calidad de la educacion”
(Palacios y Paiba; 1997).

No dejan de tener razon los autores, y en este caso la baja calidad de gestion
de recursos humanos en todas sus dimensiones, es multifactorial (factores
enddgenos y exdgenos), de los cuales el factor de la actuacion del director se
constituye como el de mayor relevancia. Como Trahtemberg (1995) dice: “la
profesion docente parece haber sido destinada en nuestro pais para tener
todas las desventajas imaginables: insuficiente formacion, malas condiciones
de trabajo, escasos estimulos y remuneraciones, critica permanente, etc. (...)
Y ademas... se debe hacer cargo de un alumnado pobremente estimulado,
mayoritariamente desnutrido, desmotivado, muchas veces procedentes de

hogares disociados o incapaces de apoyarlo en su predisposicion favorable a
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estudiar, con el cual debe desarrollar programas desactualizados y que no

responden a su realidad”.

ESTRUCTURA DEL DESARROLLO DE RECURSO HUMANOS

Como otras dimensiones el de recursos humanos, esta configurado por

componentes o partes analiticas a saber:

-El objeto, constituye el proceso de gestion de recursos humanos. Esta parte
de la realidad abstraida y delimitada es el campo de intervencién indagativa
para proponer hechos o medidas que contribuyan a la solucién de la

problematica.

-Problema, esta dado por la evidencia de las deficiencias de gestién de
desarrollo de los recursos humanos, a falta de una adecuada y pertinente
aplicacion de herramientas metodolégicas conceptuales y actitudinales del
director. Como ya se dijo, el problema es el punto de partida del saber y
quehacer indagativo y culmina en su solucién transformando el objeto que es
portador del problema; éste no se encuentra en el vacio, sino que esti

asociado al objeto como manifestacién fenoménica o externa de la misma.

-Objetivo, es el propdsito de lograr algo que esta concretado en mejorar la
calidad de gestion del desarrollo de recursos humanos. Dicho de otra manera,
nuestro objetivo es proponer actividades estratégicas basadas en principios
cientificos para contribuir en el mejoramiento de la calidad del desarrollo de
recursos humanos, lo cual también va a influenciar la calidad educativa,
teniendo en cuenta que el capital humano es considerado un aspecto

importante de la administracion educativa.
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-Contenido, esta comprendido en qué aprender con la ensefianza; es la
transplantacion de la cultura a la escuela, donde se configura en cultura
escolar, es de caracter cognitivo, praxico y valorativo. El contenido a
desarrollarse y apropiarse seguira dos lineas: a) desarrollo técnico-profesional
(especializaciones), b) desarrollo académico-cientifico o estudios de
postgrado (maestrias y postgrados. Estas dos lineas deben ser estimuladas y
sobre las cuales se deben hacer sensibilizaciones, a fin de que los docentes
se decidan a seguir estudios de alto nivel para el perfeccionamiento del saber

y hacer pedagdgico.

Los contenidos de los cursos de corta duracién que se desarrollan al interior

del establecimiento educativo, deben estar centrados en los siguientes temas:

Gestion  educativa.  Caracteristicas,  principios,  importancia,

dimensiones (gestion institucional, gestidbn administrativa, gestion

pedagogica y gestidbn comunitaria), teorias sobre gestion educativa.

- Gestion de recursos humanos. Conceptualizacion, caracteristicas,
principios, importancia. Estructura. Dimensiones.

- Planificacién curricular. Estructura, caracteristicas, importancia.
Redisefio curricular (PCC).

- Estrategias metodolégicas de ensefianza. Motivacion, organizacion.

Direccidn, uso de materiales did4cticos, evaluacion. Técnicas de lectura

y produccion de textos. Educacién en valores.

- Teorias basicas de ensefianza y aprendizaje. Principios didacticos.

- Método: es el operador activo del proceso de desarrollo de recursos
humanos. Es el responsable del como realizar para alcanzar el propésito pre-
establecido, utilizando medios y recursos necesarios. El método es el motor o
dinamizador del proceso. En buena cuenta, es la forma de obrar racionalmente

para lograr un fin. Téngase en cuenta que el camino para lograr un objetivo no
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esta hecho sino hay que hacerlo caminando, como Santa Cruz (citado por
Morin, 1995) dice: “para llegar al punto que no conoces, debes tomar el camino

qgue no conoces’.

- Medios, constituyen herramientas como materiales e insumos conceptuales
gue secundan el logro de objetivos supeditados o subordinados a la teoria y al
método. Son necesarios, pero n suficientes para el saber y el obrar. Los
medios a utilizarse pueden ser: materiales bibliograficos, materiales impresos,
audiovisuales, materiales de tecnologia informacional, etc. Especificamente,
en cuanto a los materiales conceptuales pueden ser: estimulaciones,
motivaciones, sensibilizaciones que deben realizarse fundamentalmente

desde el responsable de la conduccion de la entidad educativa.

- Evaluacion. Constituye una herramienta para mejorar el desarrollo
profesional y académico del colectivo pedagdgico. Dicho colectivo debe
realizar evaluaciones utilizando técnicas (observacion, entrevistas o pruebas),
valorando tanto la dimension procesual como el producto del docente en
ejercicio. En la vida toda actividad debe ser valorada mediante un juicio. Dentro
de la organizacién educativa, es importante establecer si una actividad es

buena o mala, con el objetivo de fortalecer y retroalimentar las actividades.
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ACTIVIDADES PARA EL DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

01

02

03

04

05

06

07

08

09

SISTEMA DE ACTIVIDADES

Diagnostica para detectar las necesidades
de capacitacion del personal

Determina los objetivos y contenidos de la
capacitacion

Determina los ciclos de la capacitacion
Estructura el programa de capacitacion
Estructura las formas de evaluacion de los
resultados de la capacitacion

Ejecuta la capacitacion, mensualmente, con
la participacion del personal de la institucion
o de afuera

Otorga  certificados a todos los
participantes, siempre y cuando hayan
salido aprobados en el evento

Promueve la autocapacitacion del colectivo
pedagogico mediante  procesos de
sensibilizacion y lectura permanentes
Motiva y sensibiliza al colectivo para que
opten por estudios de especializacion,

maestria y doctorado

Director

Director

Director

Director

Director

Director

Director

Director

Director
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3.1.4 ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LAS CONDICIONES LABORALES
DE LOS RECURSOS HUMANOS

FUNDAMENTACION

Las condiciones laborales es otra dimension de la gestion de recursos
humanos, constituidas por diversos elementos, desde la infraestructura fisica
hasta los materiales didacticos, tecnologias informaticas, maquina, equipos,
entre otros, que ocupan el espacio donde labora el colectivo educativo y
administrativo, y cuyo estado o situacion actual puede estar en 6ptimas
condiciones o no. Lo cual, definitivamente ejerce una influencia significativa
en la actuacion del personal. Un ambiente apropiado, sin duda alguna,
favorecera un buen desarrollo de todas las actividades. Por otro lado, es
necesario considerar las condiciones externas, las cuales favorecen el
desarrollo adecuado del trabajo. Por ejemplo, en los conflictos sociales, la
delincuencia, el transito excesivo, entre otros, constituyen factores que inciden
negativamente en el desarrollo de la gestion de recursos humanos, y por ende,

en la educacion en general.

La gestion educativa tiene que implicar la elaboracion y desarrollo de planes
preventivos para evitar desgracias como consecuencia de sismos u otros
fendmenos como incendios, inundaciones, incluso robos, entre otros males

que pueden suceder y ocasionar deterioros fisicos y psicologicos.

Por otro lado, las condiciones laborales, tienen que ver con una serie de redes
sociales internas (escuela) y externas (el entorno). En ese sentido, las
condiciones laborales “expresan la relacion del objeto con los fendmenos que
le rodean, sin los cuales no pueden existir. El objeto ismo aparece como algo
condicionado, mientras que la condicién aparece como la multiplicidad del

mundo objetivo, externo al objeto” (Rosental, 1990).
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Las condiciones de trabajo pueden ser artificiales, culturales y naturales (clima,

lluvia, vientos, etc.).

ESTRUCTURA DE LAS CONDICIONES LABORALES DE LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS

La estructura de las condiciones laborales de gestién de recursos humanos,

esta compuesta por los siguientes componentes:

- Objeto. Esta dado por la realidad concreta, es decir, las condiciones laborales
existentes en la I.E. Es una parcela de la realidad delimitada con fines de
estudios propositivos. Responde a la pregunta qué. Si esto es asi, entonces el
objeto esta integrado a diversos elementos que forman un todo estructural.

- Problema. Se manifiesta en la baja calidad de gestion de condiciones
laborales. Este es el punto motivacional para proponer una serie de
actividades con miras a contribuir en la solucién de la problematica. En
consecuencia, el problema representa las limitaciones tedricas Yy
metodoldgicas del gestor educativo; dicha situacién repercute en todo el

sistema educativo vigente. Por tanto, requiere la intervencion cognipraxica.

- Objetivo. Implica proponer la realizacion de una serie de actividades como
via para el mejoramiento de la calidad de las condiciones de trabajo del
personal en la I.LE. El objetivo expresa el anhelo o deseo de lograr algo
mediante las estrategias actitudinales y procedimentales. El objetivo
constituye la directriz del proceso para la eficacia y eficiencia de la gestion en
torno a las condiciones de trabajo, para generar un ambiente estimulante en

beneficio de los trabajadores.
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- Contenidos. Constituye la cultura social convertida en cultura institucional,
dimensionada en saberes cognitivos, praxicos y valorativos. A continuacion,

presentamos un listado de saberes:

- Diagnostico de la situacion actual de las condiciones laborales.
- Infraestructura fisica.

- Mobiliario y materiales didacticos.

- Equipos y tecnologia electronica.

- Higiene ambiental.

- Prevencion de desastres naturales.

- Instalacion de servicios.

- TIC's

- Mantenimiento, conservacion de las necesidades materiales.

- Fuentes econdmicas para la adquisicion de materiales y equipos.
- Licencias con goce y sin goce de haber.

- Control de la asistencia, tardanzas y permisos.

- Amonestaciones y separaciones.

- Premios y reconocimientos a los destacados.

- Método. Es el componente procedimental del proceso de gestion de
condiciones laborales. Significa obrar o actuar para lograr las mestas pre-
establecidas. Constituyen una serie de actividades técnico-metodolégicas que

persiguen brindar condiciones laborales saludables, favorables y agradables.
- Medios. Constituyen mecanismo de apoyo para el proceso de administracion

como medios financieros, herramientas y personal especializado (servicios y

oficios multiples).
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SISTEMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES PARA MEJORAR LAS CONDICIONES LABORALES DE
LOS RECURSOS HUMANOS

N° TAREAS RESPONSABLE

01

Realizan diagndstico exploratorio
cuantitativo sobre la situacion de las

condiciones laborales en la institucion.

Director y docente

02

Organiza comisién de mejoramiento de la

infraestructura.

Director

03

Organiza comision de mejoramiento de

mobiliario y materiales didacticos.

Director

04

Organiza comision para mejoramiento de

equipos técnico-electronicos.

Director

05

Buscan fuentes de financiamiento
econémico para mejoramiento de la
calidad de la infraestructura fisica,
mobiliario, materiales didacticos, equipos
tecnolégicos y biblioteca.

Director y docente

06

Otorga licencia con goce de
remuneraciones conforme a las normas

dadas.

Director

07

Otorga licencia sin goce de
remuneraciones conforme a las normas

establecidas.

Director
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08

Otorga con criterio justo y objetivo los
permisos, asistencias, tardanzas y fallas.

Director

09

Otorga Decreto Directoral, diplomas vy
certificados como estimulo y
reconocimiento al docente y comisiones
gue hicieron contribuciones al desarrollo

institucional.

Director

10

Sanciona, amonesta a los docentes
infractores de las normas o por

incumplimiento de tareas.

Director

11

Separa de la institucion al personal
incorregible, empedernido y conserva a los

mejores y competentes.

Director
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3.1.5 ESTRATEGIAS PARA MEJORAR LA EVALUACION DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL

FUNDAMENTACION

La evaluacion del desempeno del docente “es un proceso de caracter
sistemaético, participativo, integral y formativo que permite verificar la calidad
de trabajo profesional del docente, valorando sus competencias personales
pedagogicas, y teniendo en cuenta el contexto y los resultados del aprendizaje

de los estudiantes” (Ministerio de Educacion, 2009).

La evaluacion del desempefio docente es un segmento de la problematica de
gestion de recursos humanos, cuya finalidad imperiosa apunta a mejorar la
calidad de actuacioén del colectivo pedagdgico, teniendo en consideracion que
el manejo del personal de la institucion educativa sin una evaluacion
permanente e integral es inconcebible, la evaluacién es una herramienta
valiosa para regular el proceso laboral de los trabajadores. Dicha evaluacion

debe estar centrada tanto en los procesos como en los resultados.

El director evaluador, como medida previa, tiene que formular las siguientes
preguntas: qué evaluar, por qué evaluar, para qué evaluar, como evaluar, con
qué evaluar, cuando evaluar, dénde y cuanto. Estas preguntas les sirven para
que estructure planes de evaluacion, seguimiento, acompafamiento,
monitoreo y supervision. Para tal efecto, tiene que utilizar diversas técnicas
como la observacion, la entrevista, la encuesta, entre otros. Asimismo, debe

elaborar los instrumentos con sus respectivos indicadores e items.
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Por otro lado, en el proceso evaluativo se deben tener en cuenta aspectos
como: actuacion en el aula y fuera de ella (escuela), experiencia docente,
cargos ocupados, produccion intelectual, estudios de especializacion y

postgrado (maestria, doctorado).

Por otro lado, el evaluador debe alternar diferentes modalidades de evaluacién

como la autoevaluacion como la heteroevaluacion.

Una evaluacién sustentada en supuestos teoricos y principios metodolégicos,
de hecho, originard resultados satisfactorios que en alguna forma va a

contribuir con el mejoramiento de la gestién de recursos humanos.

ESTRUCTURA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO DE LOS RECURSOS
HUMANOS

La evaluaciéon del desempefio del personal es otra dimension de gestion de
recursos humanos. “la evaluacion del desempefio es una valoracion sistémica
de la actuacibn de cada persona en funcibn de las actividades que
desempenia, las metas que ofrece y su potencial de desarrollo” (Chiavenato;
2008). Como ya se dijo, la evaluacion es integral, constante y formativa, y va
a permitir mejorar la gestion de recursos humanos, Esta estructurada por los

siguientes componentes:

- Objeto. Corresponde a la pregunta del qué, es decir referida a la porcion de
la realidad, configurada en el proceso de gestion de recursos humanos. Esta
parte de la realidad (objeto) es materia de investigacion utilizando las
estrategias apropiadas con el propésito de su transformacion mediante la

modelacion tedrica y su insercion en la practica social.
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- Problema. Esta relacionado con la necesidad, con el por qué modelar el
presente objeto. Precisamente, la situacion actual se caracteriza por la baja
calidad de gestién de recurso humanos en todas las dimensiones. Este se
manifiesta en las deficiencias de la gestion del capital humano o talento
humano. En este sentido, el déficit de gestion de recursos humanos es la
situacion real o actual, por eso para transformar esta situacion real se plantean

los objetivos (el futuro).

- Objetivo. Expresa el propdsito de esta propuesta estratégica que se concreta
en proponer sistemas de estrategia con soporte tedrico, conceptual, en aras
de mejorar la calidad de gestion de evaluacion de desempefio del colectivo
pedagogico. En este sentido, el objetivo es la direccién que busca la solucion
del problema y la transformacién del objeto (gestién de evaluacion de recursos
humanos). En este caso, segun Alvarez (2002) “el objetivo es a la aspiracion,
el propésito, el resultado a alcanzar que presupone el objeto transformado, la
situacion propia del problema superado, como resultado del conocimiento del

objeto de estudio”.

- Método. Es la manera de pensar el cobmo obrar para conseguir el propadsito.
En este caso la cualificaciéon de la gestiébn de evaluacion del desempefio
docente enmarcado dentro de la gestion del capital humano. En otros términos
“el método y la estructura, el orden de los pasos que desarrolla el sujeto en su
interaccion con el objeto, a lo largo del proceso; y esta determinado por el
objeto, por su estructura y relaciones, de ahi su caracter objetivo, pero también
tiene margen de subjetividad como consecuencia de que es el sujeto en que,
de un modo consciente, selecciona los posibles métodos” (Alvarez, 2002). El
método en su estructura lleva técnicas, procedimientos diversos. En la
concepcion general, el método es la estrategia general. En este caso es el

método de gestion de evaluaciéon del desempefio docente.
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- Contenido. Se compone de: planificacion curricular; diversificacion curricular;
proceso de ensefianza (motivacién, organizacién, direccidon estratégica, uso
de materiales, dominio de contenidos, evaluacion, promocion de lectura, y
produccion de textos); experiencia docente y cargos ocupados; estudios de
especializacién y postgrado; participacion en las actividades del calendario
escolar, produccién intelectual; practica de valores; identidad institucional.

- Medios. Otro componente estructural de caracter coadyuvante para la
eficiencia y eficacia del trabajo evaluativo del desempefio del colectivo
pedagodgico. Los métodos pueden ser materiales bibliograficos, audiovisuales,
fotografias, fichas, materiales virtuales y conceptuales. En buena cuenta, los

medios son facilitadores de la evaluacion del desempefio de los docentes.

- Evaluacion. Proceso de determinacién de la eficacia y eficiencia del
desempeiio docente, tanto en el proceso y resultados de logro de los objetivos.
En este proceso la cualificacion de la evaluacién de la evaluacién del
desempefio docente (metaevaluacion) utiliza técnicas, instrumentos e

indicadores; y debe ser un proceso integral, permanente y formativo.

145



SISTEMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES PARA OPTIMIZAR LA GESTION DE EVALUACION DEL

NO

01

DESEMPENO DEL PERSONAL

TAREA

'Se plantea las preguntas: qué, por qué, '

para qué, como, con qué, dénde, cuando y

cuanto evaluar.

RESPONSABLE

Director

02

Disefia un plan de evaluacion con técnicas,

instrumentos e indicadores de logro.

Director

03

Evalia el proceso de ensefianza-
aprendizaje: programaciones curriculares,
diversificacion curricular, motivaciéon y
organizacion de ensefanza-aprendizaje,
direccion de aprendizaje, uso de materiales
didacticos, dominio de contenidos y formas

de evaluacion.

Director

04

Promueve la lectura y produccion de textos,
y el desarrollo del pensamiento logico-

matematico en los estudiantes.

Director

05

Evalla los estudios técnico-profesionales
(especializaciones) estudios de postgrado
(maestria 'y  doctorado), y otras

capacitaciones de corta duracion.

Director

06

Evalla la experiencia docente en los

cargos que ha ocupado.

Director

07

Evalla la produccion intelectual.

Director
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08 Evalla la participacién activa de todas las Director
actividades del calendario escolar.

09 Evalia el comportamiento (actitudes, Director
cumplimiento, responsabilidad, etc.)

10 Evalta la aplicacion de instrumentos de Director
gestion (PEI, PAT, RI, PCC, IGA, y otros).

11 Evalia practica de valores morales Director
(respeto, tolerancia, justicia, resolucion de
conflictos, etc.).

12 Evalla la identidad institucional (amor y Director

respeto a la institucion educativa).

Después de lo mencionado, cabe aclarar los conceptos utilizados como
estructura y actividad. La estructura es “un totalidad cuyas partes o elementos
se encuentran interrelacionados y cumplen funciones que solo podrian cumplir
dentro de ese todo (...) Es una totalidad relacional, una matriz que orienta el
comportamiento del conjunto de elementos que estan constituidos por tres
factores: los elementos; las relaciones que mantienen los elementos; y los
valores nuevos que asume la estructura cuando las relaciones de los
elementos se modifican con aumento o no de elementos” (Rodriguez; 1986).
En este caso, cada estructura es una dimension de la estructura de un sistema
mayor que es la gestion de gestidon de recursos humanos, y que de hecho esta
inmerso en el sistema estructural, que es la escuela, y ésta, a su vez es parte

de la estructura social.
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La actividad “es un concepto que caracteriza la funcion del sujeto en el proceso
de interaccion con el objeto (...) La actividad del hombre se diferencia en
externa e interna. La primera se compone de actos especificos que el hombre
realiza con los objetos reales valiéndose de los movimientos de brazos,
piernas y dedos. La segunda se produce en la mente por medio de acciones
intelectuales, en este caso el hombre no opera con los objetos reales, ni
efectlia movimientos auténticos, sino que se vale de las imagenes de unos y
otros. La actividad interna planea la externa, surge sobre la base de esta tltima

y a través ella cobra expresion concreta” (Rosental, 1990).

Las actividades externas y practicas supeditadas a la actividad interna, en este
caso del gerente de la I.E., se realiza en una serie de actividades en funcién
de la optimizacion de gestion de recursos humanos. No se trata de saber al
100 % sino también de hacer énfasis en hacer obras o realizar una serie de
actividades con miras a mejorar el manejo de recurso humanos en todas sus
dimensiones estructurales. Solo bajo estas condiciones, el responsable de
gestion de recursos humanos, podra mejorar la calidad de administracion de

los mismos.

El sistema de estrategias estructurales constituido por los conceptos,
categorias como: objeto, problema, objetivo, contenido, método, medios y
evaluacion, forman una totalidad compleja. El proceso logico de este estudio
gue genera el conocimiento sensorial 0 empirico, llamado también concreto-
sensible (capitulo 1 del trabajo) da lugar al conocimiento tedrico que se
denomina Modelo tedrico conceptual (teoria) denominado también (concreto-
pensado) y responde al capitulo 2. Lo dltimo es la nueva practica, que no es
otra cosa que la insercidn en la practica social como medida de solucién al
problema planteado y, por ende, representa la transformacion del objeto.
Sobre el particular Gonzalez (2005) dice “en el camino del conocimiento lleno

de contradicciones y en espiral ascendente, el investigador, orientado
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conscientemente por el método cientifico, parte de la practica de los problemas
de la realidad o contexto singular, llevando a cabo intencionalmente la
basqueda de la informacién significativa, evalla e interpreta la informacién
concreto-sensible y la integra en determinado marco conceptual, quedando asi
depurada de lo aparente y expresada simbdlicamente en conceptos,
regularidades, tendencias, principios y leyes. Finalmente, regresa a la praxis
no sélo como punto de referencia obligado para la comprobacion del
conocimiento alcanzado, sino con la finalidad de intervenir activamente en su
curso, cambiando las condiciones que hicieron surgir el problema de la
investigacion. No ocurre aqui un retorno al mismo punto de partida, ya que la
accion sobre la realidad, fundamentalmente en el caso de las ciencias
sociales, comienza a producirse desde el inicio del proceso y en todo su

transcurso”.

Dicho en otras palabras, el proceso de la construccion del conocimiento
cientifico pasa por tres momentos: practica, teoria y practica. El presente
trabajo es mixto, cualitativo y cuantitativo, centrado en el primero y cuyos
resultados y construcciones son una aproximacion a la esencia del objeto,
teniendo en cuenta que todo conocimiento es una verdad historica, relativa,

incluso provisional.

Ademas, cabe aclarar que el trabajo en su forma y contenido es una especie
de ensayo inacabado que se sale del paradigma clasico positivista, del
verificacionismo, del fetichismo estadistico cuatitativista. Los conocimientos
adquiridos “tienen validez para un contexto histérico determinado y son
verdades relativas, historicas, y no verdades definitivas debido a que la
realidad esta en continuo cambio y transformacion. La realidad es un proceso
y no un conjunto de cosas acabadas, por lo cual, el conocimiento también es
un proceso y no un conjunto de datos fijos y acabados” (ilich; citado por Rojas,

1996).
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Este es un trabajo desde la 6ptica de la teoria critico-propositiva-resolutiva del
problema, cuyo valor cientifico radica por su rigurosidad logica, teorica,
conceptual, por su aporte, originalidad, y por su utilidad social, institucional y
cientifica. Y se espera que su modelo investigativo sea extrapolado a otros

contextos donde exista similar situacién problematica.

Finalmente, cabe destacar las diversas estrategias fundamentadas con el
andlisis de sus estructuras y las actividades dinamizadoras que constituyen
una totalidad sistémica y compleja, regida por el principio de interdependencia
y complementariedad, donde cada elemento es necesario, pero no
autosuficiente. Todos los elementos imbricados ejercen funciones en aras del
logro de los objetivos de la cualificacion de la administracion de los recursos

humanos.
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GRAFICO Nro. 19

ESTRATEGIAS DE MEJORAMIENTO DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

SOLUCION PRAXICA

ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

FUNDAMENTACION \ ESTRUCTURA SISTEMA DE ESTRATEGIAS

ACTIVIDADES Y TAREAS
PARA MEJROAR LA GESTION
DE RECURSOS HUMANOS

Objeto
Problema
Objetivo
Contenidos

Condiciones laborales
de RR.HH.
Organizacion de RR.HH.
Desarrollo de RR.HH.
Evaluacion de RR.HH.
Provisién de RR.HH.

Método
Medios
Evaluacioén

FUENTE: Elaboracién propia.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones expuestas se derivan de la concordancia entre el problema,

la hipétesis y los objetivos:

Mediante la técnica de observacion y la encuesta, aplicada al objeto de
investigacion, se ha comprobado definitivamente la baja calidad de
gestion de recursos humanos en sus dimensiones: provision del
personal, organizacion, condiciones laborales, desarrollo personal, y
evaluacion de desemperio. Este hecho esta condicionado por maltiples
factores, de los cuales el factor de mayor relevancia es el director de la

institucion Educativa.

El modelo tedrico sistema cognipraxico, fundado en los aportes de la
teoria sistémica de la administracién de L.V. Bertanffy; la teoria de la
disonancia cognitiva de Lebn Festinger; la teoria de campo de Kurt
Lewin; y, en la teoria de las necesidades motivacionales de Abraham
Maslow; y en los conceptos, principios y leyes correspondientes,
constituyen nuestro aporte cognitivo (una sistematizacion coherente y

consistente) como una forma de modelacién del objeto.

El sistema de estrategias, mas su estructura y actividades, constituyen
una serie de acciones procedimentales que permiten la
operacionalizacion practica del modelo, que es la condicién necesaria
para el mejoramiento de la calidad de la gestion de recursos humanos
en todas sus dimensiones: provision de RR.HH., organizacion de
RR.HH., desarrollo de RR.HH, condiciones laborales de RR.HH ye
evaluacion de desempefio de RR.HH.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los estudiantes de postgrado con mencién en
administracion educativa, aborden la problematica del capital humano
de las instituciones educativas, por ser el componente mas importante
en la via del mejoramiento de la calidad educativa. Dichos estudios
deben hacerse desde la postura critico-propositiva que necesita nuestra

realidad.

La presente investigacion (cuali-cuantitativa) compleja, holistica y
propositiva, debe ser valorada por la comunidad intelectual de gestiéon
educativa, ya que refleja cierta originalidad y aporte al corpus
académico, asi como utilidad social e institucional. Por tanto, se espera
critica constructiva para seguir en su mejoramiento, ya que este trabajo

constituye una aproximacién a la esencia del objeto.

Se sugiere a los directores de las instituciones de la region y el pais que
apliguen creativamente el modelo tedrico del sistema de estrategias
cognipraxicas, si es que existen situaciones problematicas similares,
con el propdsito de mejorar la cultura de gestion de recursos humanos

y sus dimensiones.
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ANEXO N°01

UNIVERSIDAD NACIONALPEDRO RUIZ GALLO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

CUESTIONARIO ALOS DOCENTES DE LA I.E.

Estimado docente, por favor conteste la siguiente encuesta con sinceridad y
objetividad. La encuesta es anénima. Marque con una “X” una sola respuesta.

1) ¢Cudl es la calidad de provision de recursos humanos?
a. Buena
b. Regular
c. Mala

2) ¢Cual es la calidad de organizacion de recursos humanos?
a. Buena
b. Regular
c. Mala

3) ¢Cual es la calidad del desarrollode recursos humanos?
a. Buena
b. Regular

c. Mala

4) ¢Cual es la calidad de las condiciones laborales de recursos
humanos?
a. Buena
b. Regular

c. Mala
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5) ¢Cual es la calidad de la evaluacion de desempefio de recursos
humanos?
a. Buena
b. Regular

c. Mala

6) ¢Cual es la calidad global de gestion de recursos humanos?
a. Buena
b. Regular
c. Mala

7) ¢Cuales de estos factores inciden en la calidad de gestion de recursos
humanos?
Falta de liderazgo adecuado del director
Debilidades cognitivas y praxicas del director

Insuficientes recursos econdmicos

a
b
c. Falta de identidad institucional del colectivo educativo
d
e. lrregularidades del control interno

f.

Inadecuada aplicacion de
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ANEXO N°02
UNIVERSIDAD NACIONALPEDRO RUIZ GALLO

UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD
DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

FICHA DE OBSERVACION

INDICADORES

ESCALA

BUENA

REGULAR

MALA

INFRAESTRUCTURA FISICA Y
MATERIALES

Infraestructura fisica

Instalaciones de servicios (luz, agua,

servicios higiénicos)

Campo deportivo

Ambiente administrativo

Aulas de ensefianza

Tecnologia educativa

Materiales didacticos

Mobiliario

Biblioteca

ORGANIZACION DE RECURSOS
HUMANOS

Provision de recursos humanos

Desarrollo de recursos humanos

Elaboracion y aplicacion de instrumentos

de gestion
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