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Presentacioén

Sefilores miembros del Jurado:

En acatamiento de las normas del Reglamento de elaboracion y sustentacion de
Tesis de la Facultad de Educacion, seccion de Postgrado de la Universidad “César
Vallejo”, para disefiar la tesis de maestria en educacion con mencion en
Administracion de la Educacion, les doy a conocer el siguiente trabajo de
investigacion correlacional denominado: “Gestion Educativa y Gestidon del talento
humano docente en las instituciones educativas de la Red 03, UGEL 02, Rimac-
2016”.

En la mencionada investigacion describo la relacion que existe entre la Gestion
educativa y la Gestion del Talento humano de los docentes de la Red 03, de la
UGEL 02 del distrito del Rimac.

La investigacion consta de VIII capitulos: en el primer capitulo se hace la
introduccion al problema de estudio indicando los antecedentes, la fundamentacion
tedrica-cientifica, justificacion, hipotesis, y objetivos. ElI segundo capitulo
corresponde al marco metodoldgico, en el cual se explica las variables de estudio,
la operacionalizacion de variables, la metodologia, el tipo de estudio, disefio,
poblacion y muestra. Asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
y los métodos de andlisis. El tercer capitulo hace referencia a los resultados
obtenidos como producto de la investigacion, en el cual se sefiala la relacion entre
ambas variables. En el cuarto capitulo se desarrolla la discusion en base a los
resultados obtenidos. El quinto capitulo corresponde a las conclusiones a las que
se ha llegado como producto del estudio realizado. El sexto capitulo desarrolla las
recomendaciones para poder mejorar la gestion del talento humano docente en las
instituciones educativas de educacion secundaria de la red 03, UGEL 02, Rimac-
2016.En el séptimo capitulo se detalla las referencias bibliograficas consultadas y
por ultimo en el octavo capitulo se ha colocado los anexos, como: la matriz de
consistencia, los instrumentos de recoleccion de datos

Entre otros.

Espero que esta tesis merezca la aprobacion de todos ustedes miembros del
jurado.

La autora.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “Gestién Educativa y Gestion del
Talento Humano Docente en las Instituciones Educativas de educacion secundaria
de la Red 03, UGEL 02, Rimac-2016", el objetivo de este estudio es establecer la
relacion que existe entre la gestion educativa y la gestion del talento humano
docente en las Instituciones educativa de la Red 03, UGEL 02 — Rimac,2016.La
investigacion realizada es de tipo descriptiva correlacional.

La poblacion estuvo conformada por docentes de tres Instituciones
Educativas: “Esther Caceres Salgado”, “Maria Parado de Bellido” y “Leoncio Prado”
y se trabajé con una muestra de 100 docentes en total, quienes manifestaron su
percepcion sobre la gestion educativa y la gestion del talento humano docente. La
técnica para recoger los datos que se ha empleado es la encuesta, la cual estuvo
conformada por dos cuestionarios: uno sobre gestion educativa y el otro sobre la
gestién del talento humano docente.

Los resultados de la investigacion permitieron sacar como conclusion que la
gestion educativa tiene una relacibn moderada con respecto a la gestion del talento
humano (Rho de Spearman rho= ,568**, 0,01 bilateral); es decir si existe una
buena gestién educativa, existe una buena gestion del talento humano y viceversa;

sin embargo, esto no es determinante.

Palabras claves: Gestion educativa, Gestion del talento humano, calidad de vida
en el trabajo, relaciones laborales, capacitacién y desarrollo personal, desarrollo

organizacional.
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Abstrac

The present research work is entitled "Educational Management and Management
of Teaching Human Talent in the Secondary Education Institutions of the Network
03, UGEL 02, Rimac-206" the objective of this study is to establish the relationship
between management educational and human talent management in the
Educational Institutions of the Network 03, UGEL 02 - Rimac, 2016. The research
carried out is of descriptive correlational type.The research carried out is of a
correlational descriptive type.

The population was made up of teachers from three Educational Institutions:
"Esther Céaceres Salgado”, "Maria Parado de Bellido" and "Leoncio Prado”, and a
sample of 100 teachers in total, who manifested their perception on educational

management and Management of human talent.

The technique used to collect the data that has been used is the survey,
which was made up of two questionnaires: one on educational management and
the other on the management of human teaching talent. The results of the research
allowed to conclude that educational management has a moderate relation with the
management of human talent (Rho de Spearman rho =, 568 **, 0.01 bilateral); le if
there is a good educational management, there is a good management of human

talent and vice versa; However this is not decisive.

Key words: Educational management, human talent management, quality of life at
work, labor relations, training and personal development, organizational

development.
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La ley General de Educacion, asi como la Ley de Carrera Publica Magisterial
establecen que la méxima autoridad de una I.E es el director y por lo tanto es el
responsable de todos los procesos que se llevan a cabo dentro de ésta, para lo
cual debe garantizar las condiciones Optimas para que el docente pueda
desempeniar su labor a fin de que los estudiantes logren las competencias y
aprendizajes establecidos; por lo que quien lleve a cabo la gestion educativa debe
ser un lider que piense en futuro y que se preocupe por hacer una buena gestion
del capital humano que tiene a su disposicion para lograr el éxito y la

competitividad, aprovechando y potencializando su talento humano.

La tesis sobre gestién educativa y la gestion del talento humano docente
surge de la necesidad de enfocar la mirada en el gran actor educativo que es el
maestro, actor que muchas veces es ignorado y menospreciado, creyendo que la
solucién para mejorar la calidad educativa solo esta en cambiar el curriculo y las
leyes, olvidandose del gran potencial humano que tenemos en los maestros y que
si sabemos aprovechar y potencializar habra una gran revoluciéon en educacion,
por eso en esta investigacion se planteé cémo objetivos: determinar la relacion
que existe entre la gestion educativa y cada una de las dimensiones de la gestion
del talento humano docente: calidad de vida en el trabajo, las relaciones
laborales, la capacitacion y desarrollo personal vy, el desarrollo organizacional en
las instituciones educativas del nivel secundaria de la RED 03 . UGEL 02 —
Rimac- 2016. Se parti6 con la hipétesis de que si existe relacion entre la gestion
educativa y la gestién del talento humano docente en las instituciones educativas
del nivel secundaria de la Red 03 UGEL 02- Rimac.

Se realiz6 una investigacion de tipo basica, de nivel descriptivo
correlacional, cuyo disefio fue no experimental de corte transversal. La
recoleccion de datos se hizo a través de una encuesta que tuvo 2 instrumentos de
investigacién: uno sobre gestidbn educativa y el otro sobre gestion del talento
humano docente; el método empleado fue el hipotético — deductivo. Se trabajo
con una poblacion de 150 docentes de tres Instituciones Educativas: “Esther
Caceres Salgado”, “Maria Parado de Bellido” y “Leoncio Prado”, de la cual se
extrajo una muestra de 100 docentes, la cual se seleccioné utilizando el muestreo

no probabilistico de tipo intencional.
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Este estudio presenta los capitulos siguientes:

En el primer capitulo se desarrolla todo lo relacionado a los antecedentes
nacionales e internacionales, la fundamentacion cientifica sobre las variables de
estudio: gestion educativa y gestion del talento humano, con sus respectivas
dimensiones, la justificacion de la investigacion, el problema en estudio y los
objetivos propuestos.

En el segundo capitulo se trabaja el marco metodolégico: las variables de
estudio, la operacionalizacion de éstas, la metodologia empleada, el tipo de
estudio, el disefio de investigacion, la poblacién, la muestra, el muestreo, la
técnica e instrumento empleado para la recoleccion de datos y el método de
analisis de datos.

El tercer capitulo aborda los resultados de la investigacion a través de
tablas y figuras, con sus respectivas interpretaciones.

En el cuarto capitulo se desarrolla la discusion, en la cual se hace la
triangulacion entre los resultados de la investigacion, los antecedentes y la
sustentacion teorica.

En el quinto capitulo se da conocer las conclusiones de la investigacion.

El sexto capitulo se plantean las recomendaciones para superar el
problema encontrado.

En el séptimo capitulo se da a conocer lar referencias bibliograficas
empleadas en el estudio, dentro de las cuales las mas importantes son: “Manual
de gestion para directores de instituciones educativas” de la Unesco— 2011 y
“Gestion del talento humano” de Idalberto Chiavenato.

En el octavo y ultimo capitulo se han anexado: la matriz de consistencia,
la matriz de datos, constancias de aplicacién de las encuestas, los instrumentos
de investigacion, certificado de validez del contenido de los instrumentos vy el
articulo cientifico de esta tesis.
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1.1. Antecedentes
1.1.1 Antecedentes internacionales.

En la tesis de Gonzales (2011) sobre la gestion del talento humano y la
motivacion del personal en el Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda” en el
primer semestre del 2011. Tesis de Maestria en Gerencia Educativa. Universidad
Estatal de Bolivar. Ecuador. Los resultados de dicha investigacion muestran que
en el Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda” existia un bajo nivel de gestion,
un clima desfavorable, poca comunicacidén y practica de valores, resistencia al
cambio, escaso liderazgo, desinterés por la capacitacion e innovacion de
conocimientos del Talento Humano. Todo esto nos da a conocer que la
ineficiencia en la gestion educativa se da en todos los niveles, tanto basica como

superior.

Para Gutiérrez (2011) en su investigacion titulada inteligencias multiples en
el desarrollo del talento humano de los docentes de las escuelas bolivarianas.
Universidad del Zulia, Tesis optar al Titulo de Magister Scientiarum en Educacion
Mencion Planificacion Educativa. Maracaibo — Venezuela, tuvo como objetivo
analizar las inteligencias multiples en el desarrollo del talento humano de los
docentes de las escuelas bolivarianas del Municipio Rosario de Perija. El estudio
estuvo centrado tedricamente, en el enfoque de autores como Gardner (2002),
Stoner (2004), Chiavenato (2006), Garcia (2007), entre otros. El tipo de
investigacion fue descriptiva, con un disefio no experimental de naturaleza
transversal, con una modalidad de campo. A través de los resultados se concluyé
qgue los docentes solo algunas veces comprenden facilmente los problemas
matematicos, sienten satisfaccion al resolver ejercicios matematicos y calcular
mentalmente cantidades con facilidad, solo algunas veces utilizan simbolos
abstractos para representar conceptos e interpretar la presentacion de
informacion en forma de graficas, pero manifiestan que no se les toma en cuenta
a la hora de formular los objetivos estratégicos ni el proyecto pedagogico
institucional. Segun este estudio los docentes se muestran insatisfechos con la

gestion educativa de sus escuelas, ya que presentan muchas deficiencias.
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Genesi y Suéarez (2010) en su investigacion titulada Gestion de calidad del
talento humano en las organizaciones educativas inteligentes. Universidad Dr.
Rafael Belloso Chacin, Maracaibo, Venezuela, tuvieron como objetivo establecer
la incidencia de la gestion de calidad del talento humano en las organizaciones
educativas inteligentes en la escuela técnica comercial Robinsoniana
“Hermagoras Chavez” en el municipio Cabimas. Su base teodrica estuvo
fundamentada en los aportes de Ivancevich (2005) entre otros. La investigacion
fue descriptiva analitica de campo no experimental transversal. La poblacion y
muestra estuvo conformada por 55 coordinadores. La técnica utilizada fue la
observacion por encuesta y como instrumento un cuestionario en dos versiones.
Los resultados permitieron establecer que el talento humano no desarrolla a
cabalidad los elementos y capacidad de la gestion. Referente al primer objetivo
sobre los elementos de la gestibn de calidad del talento humano destacan:
participacion, contribucion, responsabilidad y liderazgo; de los cuales destaca la
falta de liderazgo en los gerentes educativos, escaza responsabilidad ante la
comunidad educativa y poca participacion de los involucrados en el quehacer
educativo, las capacidades informéticas son escasas debido a que no se ha
consolidado la red educativa en el Municipio Cabimas, Estado Zulia, lo que ha
retrasado los procedimientos administrativos. Tienen las capacidades técnicas y
analiticas, pero las aplican esporadicamente en el tratamiento de situaciones
especificas del proceso educativo. Lo manifestado en esta investigacion nos
vuelve a enfrentar a una realidad: no existe una adecuada gestién educativa y

esto perjudica la calidad de la educacion.

Ramirez (2012) en su estudio la gestion educativa bésica y media oficial de
Manizales: un analisis desde las teorias administrativas y organizacionales. Tesis
para optar el grado de Magister en Administracion Educativa con perfil
investigativo en la Universidad Nacional de Colombia, la investigacion tuvo como
objetivo establecer las teorias organizacionales y administrativas vigentes en la
labor educativa del docente que ocupa el cargo directivo ; demostrar la relacion
gue existe entre estas teorias con la calidad educativa y plantear lineamientos en
base a las Teorias Organizacionales y Administrativas para obtener una

educacion de calidad .Los resultados muestran una fuerte influencia de estas
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teorias propias del campo administrativo, en la préactica de los docentes con cargo
directivo en la realizacion de su rol como lideres de la institucion educativa.
Dentro de la practica directiva, la gestion educativa se transforma en el nexo entre
las practicas administrativas ejecutadas por la direccion de la Institucion Educativa
y las diferentes teorias organizacionales y administrativas, ejecutadas en el
campo de la educacion basica y media oficial del municipio de Manizales. Se
constata una disparidad entre la opinion de los profesores y los docentes con
cargo directivo, ya que para los primeros las variables vinculadas con la calidad
educativa y la estructura organizacional son percibidas desde el enfoque
estratégico, mientras que las relacionadas directamente con los individuos se
consideran desde el enfoque humanista; los docentes con cargo directivo en
cambio evidencian una influencia marcadamente humanista. Desde una
perspectiva netamente administrativa, se logra establecer mayor coherencia en la
manera como perciben los procesos y ven a los profesores y la institucion
educativa, debido a que en sus respuestas se evidencia relacion entre variables y
perspectiva administrativa. Como podemos notar en este estudio no existe una
vision compartida sobre la calidad educativa entre docentes y directivos, lo cual
influye negativamente en el buen desarrollo del quehacer educativo.

Garcia (2014) en su estudio “Salud y trabajo de docentes de instituciones
educativas distritales de la localidad uno de Bogota”, tuvo como objetivo describir
algunas de las condiciones de trabajo y salud del personal docente que trabaja en
las Instituciones Educativas Distritales de la Localidad uno, de Usaquén, Bogot4,
en el 2010. La metodologia empleada fue el abordaje cuantitativo, descriptivo,
transversal y conto con una muestra de 230 docentes. Los resultados de dicha
investigaciébn muestran que el 68.7% del personal docente era de sexo femenino,
el 51.7% de docentes realizaba extension del trabajo docente; el 37% reporto
presencia del ruido dentro del aula, por lo que, tenia que elevar la voz,
perjudicando sus cuerdas vocales. En cuanto a las condiciones de salud, el 40,9%
indico el estrés, el 29,1% manifestd problemas vasculares y de varices; el 28,3%
colon irritable y el 27,8% disfonias y afonias. Las conclusiones a las que condujo
este estudio fue la necesidad de comprender la actividad del docente, cuidando

de su salud y seguridad en el trabajo, debido a la importancia que tiene el docente



19

en el desarrollo de la sociedad. El resultado de esta investigacion nos muestra la
similitud de la realidad del trabajo docente en Colombia y en el Perq, situacién
gue muy pocas veces es comprendida y que afecta la calidad de la educacion, por
lo que, debe ser prioridad de los Estados estar atentos a esta realidad y buscar
las estrategias necesarias para que el docente trabaje en condiciones dignas, sin
afectar su salud fisica ni psicolégica.

Hermosa (2006) en su estudio Satisfaccion laboral y sindrome de burnout
en profesores de educacion primaria y secundaria en Ibagué. Colombia, tuvo
como objetivo establecer la relacion que existe entre satisfaccion laboral y el
sindrome burnout en los profesores de educacion secundaria y primaria en
Ibagué, Colombia, a los cuales se les aplico 2 instrumentos uno sobre satisfaccion
laboral y el Maslach Burnout Inventory, los resultados determinaron que existe
una correlacion significativa positiva pero débiles entre la satisfaccion laboral y
sindrome burnout, las relaciones de mayor intensidad se dan entre agotamiento
emocional y satisfaccion laboral y las de menor intensidad entre satisfaccion
laboral y despersonalizacion , esto reafirma que la satisfaccion laboral esta
relacionada con el clima psicolégico del ambiente de trabajo. A través de este
estudio podemos notar la importancia de las relaciones laborales dentro de las
instituciones educativas, ya que estas influyen de manera rotunda en el buen
desempefio docente y es de imperiosa necesidad que quien esté a cargo de la
direccion de estas instituciones velen porque estas sean lo mas armoniosas

posibles.

1.1.2. Antecedentes nacionales.

Santa Cruz (2013) en su tesis sobre La Gestion del Talento Humano y su
Relacion con el Desempefio Docente en Trujillo-2013.Tesis de Maestria en
Administracion de la Educacion en la Universidad César Vallejo, Lima, Peru, tuvo
como objetivo principal determinar la relacion entre la gestién del talento humano
y el desempefio docente de la institucion educativa N°81002” Javier Heraud” de
Trujillo en el 2013.La investigacion fue de tipo no experimental, con un disefio

correlacional transversal. Los resultados arrojaron que existe una relaciéon directa
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moderada y altamente significativa entre las variables de estudio. Se determiné
que en las dimensiones de la variable gestion del talento humano: Coaching,
Capacitacion y Evaluacion, existe una relacion directa moderada, y altamente
significativa con el Desempefio Docente y; asi mismo en la dimension
Empowerment tiene una relacién directa, baja y significativa con el Desempefio
Docente. La recomendacion fue ejecutar un Plan de Gestion del Talento Humano
con el fin de desarrollar un ambiente favorable de trabajo en el cual se dé un

aprendizaje mutuo entre docentes y directivos.

Canales (2015) en su investigacion sobre Gestidén del Talento Humano y el
Desempefio laboral del personal de la facultad de administracion de la
Universidad Nacional Mayor de San marcos — 2015.Tesis para optar el grado de
magister en Gestion Pudblica en la universidad Cesar Vallejo, Lima - Perq, el
estudio tuvo como objetivo establecer la relacion entre gestion del talento humano
y el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad de administracién de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, periodo 2015.La investigacién tuvo
un enfoque cuantitativo correlacional ,un disefio no experimental. Los resultados
obtenidos a través de la prueba estadistica de Rho de Spearman, muestran que
existe correlacion significativa moderada entre las dos variables: Gestién del
talento Humano y el Desempefio Laboral. La conclusién a la que se lleg6 es que
existe una relacion significativa entre ambas variables, de acuerdo a la percepcion
de los trabajadores de la facultad de Administracion de la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos — 2015.

Yabar (2013) en su investigacion la Gestion Educativa y su relacion con la
Practica Docente en la Institucion Educativa Privada Santa Isabel de Hungria de
la ciudad de Lima- Cercado. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Tesis
para optar el Grado académico de Magister en Educacion con mencion en gestion
Educativa, el estudio tuvo como objetivo establecer la relacién que existe entre la
gestion Educativa y la practica docente en la IEP Santa Isabel de Hungria,
Cercado de Lima. Los resultados muestran que existe relacion directa entre la

Gestidn Educativa y la Practica Docente en la IEP Santa Isabel de Hungria,
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Cercado de Lima. El R2 de Spearman es de 0, 56,4 lo que indica que el 56,40%
de la variable Practica Docente esta siendo esclarecida por la Gestion Educativa.

Rodriguez (2013) en su tesis El Planeamiento Estratégico y la Calidad de
Gestion Educativa en la Institucion Educativa Publica N°1049 Juana Alarco de
Dammert del Cercado de Lima, Universidad Cesar Vallejo, Lima, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre Planificacion Estratégica y la Calidad de
Gestion Educativa en la Institucion Educativa Publica N° 1049 “Juana Alarco de
Dammert” del Cercado de Lima. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional. La
muestra fue no probabilistica de tipo intencional o de conveniencia conformada
por 54 docentes, 90 alumnos, 10 personal administrativo y 80 padres de familia.
Los resultados muestran que existe una correlacion positiva media entre el
Planeamiento Estratégico y la Calidad Educativa, segun la percepcién de los
docentes. Para los alumnos existe una correlacion positiva media entre El
Planeamiento Estratégico y La Calidad Educativa. Segun la percepcion del
personal administrativo existe una correlacién positiva considerable entre el
planeamiento Estratégico y la Calidad Educativa. La percepcién de los padres de
familia es que existe una correlacion positiva media entre el Planeamiento

Estratégico y la Calidad Educativa.

Elera (2010) en su investigacion Gestion Institucional y su relacién con la
calidad del servicio en una institucién educativa publica de Callao. Universidad
San Ignacio de Loyola, tesis para optar el grado académico de Maestro en
Educaciéon en la mencion de Evaluacion y Acreditacion de la Calidad Educativa,
Lima-Perq, la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Gestion Institucional y la Calidad del Servicio Educativo. El disefio fue descriptivo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 148 alumnos de 5to de
secundaria y sus padres, y todos los docentes, a los que se les aplic6 una
encuesta. Los resultados muestran que existe relacion significativa entre la
variable Gestion Institucional y la variable Calidad de Servicio en la Institucion
Educativa Dora Mayer del distrito de Bellavista- Callao. Asimismo, existe una
relacion significativa entre las dimensiones: liderazgo directivo, planificacion

estratégica, evaluacion de la gestién educativa, clima institucional, capacitacion
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del personal y desempefio docente, con la Calidad del Servicio Educativo,
comprobandose la hipotesis. A la luz de los resultados se concluye que no es
suficiente desarrollar el proceso de planificacién de la gestion institucional a nivel
de elaboracion de los proyectos institucionales, tampoco es suficiente la
planificacion pedagodgica, para que los instrumentos de gestion sean eficaces se
necesita que los docentes trabajen con la mira de alcanzar los objetivos
propuestos. Los instrumentos de gestion deben ser evaluados periédicamente por
los actores educativos con el fin de mejorar la calidad de servicio que se ofrece a
la comunidad. La percepcion de los actores educativos se puede recoger a traves
de una encuesta, la cual debe ser contrastada mediante una medicion de los
resultados del trabajo educativo, tanto de las notas registradas anualmente, asi
como a través de evaluaciones realizadas con el apoyo de otra institucion

educativa, en una relacion de colaboracion.

1.2. Fundamentacion Cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. Gestién educativa.

La gestion educativa es saber manejar los recursos con los que cuenta una
institucion con el fin de lograr sus objetivos previstos y potencializarlos.

Para Koontz - Weihrich (1998) la gestién es “una interaccion de decisiones sobre
los recursos disponibles a lo interno de la organizacién con sus objetivos globales,
y las caracteristicas del entorno en que se desempena” (p.33). La gestion pues
implica saber administrar y disponer de todos los recursos que se tiene a

disposicion para poder lograr los objetivos de la institucion que se dirige.

De igual forma para Amat, (1996) la gestién es” un proceso que involucra
permanente desarrollo y transformacién a partir de la planificacién, ejecucién,
evaluacion de las actividades que un equipo humano pone en marcha, en un
espacio adecuado para llevarlas a cabo” (p.44).Por lo que llevar a cabo una
buena gestion, implica seguir estos pasos para poder lograr el desarrollo y

transformacién de cualquier institucidbn u organizacién, teniendo siempre en
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cuenta el potencial humano con el que contamos y el ambiente o infraestructura

en el cual desarrollaremos nuestras actividades.

Para Alvarado (2006) la gestion es “la aplicacion de un conjunto de
técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo
de las actividades institucionales” (p.17). Por lo que saber gestionar implica tener
conocimiento de todo este conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos
para poder aplicarlos adecuadamente en el manejo de los recursos que se
dispone, a fin de desarrollas las actividades propias de la institucion de manera
satisfactoria. De acuerdo a lo que se ha definido anteriormente la gestion enlaza
armonicamente los recursos, procesos Yy actividades con los objetivos o

propésitos que se plantea la institucion u organizacion.

Arriaga (2008) sostiene que las instituciones educativas estan dedicadas a
la formacién de personas. En tal sentido tienen una primordial misién, transformar
el pensamiento de los estudiantes, en formas de actuar con sentido de
responsabilidad y dotar valores, principios y una filosofia de vida y trabajo que les
permita afrontar con éxito los retos de la vida. En este sentido la gestion de las
instituciones cumple un rol fundamental en la direccion y conduccion de todos los

responsables de la educacion de los estudiantes.

En tal sentido, afirma Arriaga (2008) que para la gestion debe:

Presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones. Definir los
objetivos institucionales, las propuestas de accion y las prioridades en la
administracion de recursos. Definir acciones para extraer ventajas a futuro;
se consideran tanto las oportunidades y amenazas del medio en el que esta
inserta, como los logros y problemas de la misma organizacion.
Comprometer a todos los actores institucionales y definir el tipo de servicio

educativo que se ofrece. (p.81)

Para que exista una buena gestion es necesario tener claro que es lo que

se quiere, para qué y como, partiendo de la realidad en la qgue nos encontramos y
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analizadndola concienzudamente, logrando que cada uno de los actores

educativos se sienta comprometido e identificado con la institucion.

Al respecto Ivancevich (1997) determina que:

La gestion educativa busca aplicar los principios generales de la gestion al
campo especifico de la educacion. Pero no es una disciplina tetrica, muy
por el contrario, es una disciplina aplicada en la cotidianidad de su préctica.
En la actualidad, esta practica esta muy influenciada por el discurso de la
politica educativa. Por lo tanto, la gestién educativa es una disciplina en la
cual interactian los planos de la teoria, de la politica y de la practica.
(p. 108)

Esta vision del autor es mucho mas amplia ya que enlaza la gestién en tres
campos: la teoria, la politica y la practica, es decir para llevarla a la practica
primero hay que conocer la teoria y considerar asi mismo la politica bajo la cual

se tiene que desarrollar el quehacer educativo en la institucion.

Pérez (1998) afirma que:

La gestidn educativa es el proceso mediante el cual el directivo o equipo
directivo determinan las acciones a seguir (planificacion), segun los
objetivos institucionales, necesidades detectadas, cambios deseados,
nuevas acciones solicitadas, implementacién de cambios demandados o
necesarios, y la forma como se realizaran estas acciones (estrategias,

accioén) y los resultados que se lograran. (p. 26)

Segun el autor el éxito de la gestion recae sobre los que lideran la
institucion, ya que ellos son los responsables de planificar, organizar y llevar a

cabo las acciones necesarias para la buena marcha institucional.

La Unesco (2011) sostiene de acuerdo con el Manual de Gestion para Directores

de Instituciones Educativas que:



25

La gestion educativa hace referencia a una organizacion sistémica y, por lo
tanto, a la interaccion de diversos aspectos o elementos presentes en la
vida cotidiana de la escuela. Se incluye, por ejemplo, lo que hacen los
miembros de la comunidad educativa (director, docentes, estudiantes,
personal administrativo, de mantenimiento, padres y madres de familia, la
comunidad local, etc.), las relaciones que entablan entre ellos, los asuntos
gue abordan y la forma como lo hacen, enmarcado en un contexto cultural
gue le da sentido a la accion, y contiene normas, reglas, principios, y todo
esto para generar los ambientes y condiciones de aprendizaje de los
estudiantes. (p. 32)

Debido a esto es la necesidad de que toda gestion educativa para que sea
eficiente no puede descuidar las relaciones que se establecen entre todos los
entes que conforman la comunidad educativa y dentro de ellos y de forma muy
particular las relaciones entre los docentes y los directivos, ya que
fundamentalmente de ello dependera crear las condiciones adecuadas para que
el docente pueda cumplir cabalmente su labor.

1.2.1 Dimensiones de la gestidén educativa

La gestibn educativa abarca cuatro dimensiones: institucional, administrativa,
pedagogica y comunitaria, las cuales se entrelazan y complementan para
determinar si una gestidbn es eficiente o no e identificar sus fortalezas y
debilidades.

Unesco (2011) afirma que:

Todos estos elementos, internos y externos, coexisten, interactlan y se
articulan entre si, de manera dindmica, en ellos se pueden distinguir
diferentes acciones, que pueden agruparse segun su haturaleza. Asi
podremos ver acciones de indole pedagdgica, administrativa, institucional y

comunitaria.
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Esta distinciébn permite observar que, al interior de la instituciébn educativa y
de sus procesos de gestion, existen dimensiones o planos de acciones

diferentes y complementarias en el funcionamiento de la misma. (p.33)

Teniendo esta premisa, en este trabajo se enfoco las cuatro dimensiones de
la gestién educativa, segun la perspectiva de la Unesco en el manual de gestion

para directores de instituciones educativas:

Gestioén institucional

Esta dimension es de suma importancia ya que va a sefialar las caracteristicas de
la institucion que la hacen Unica, y particularmente diferente a las demas, veamos

gue dicen algunos autores al respecto:

Segun la Unesco (2011) afirma que:

Esta dimension contribuird4 a identificar las formas como se organizan los
miembros de la comunidad educativa para el buen funcionamiento de la
institucion.

Esta dimensién ofrece un marco para la sistematizacion y el analisis de las
acciones referidas a aquellos aspectos de estructura que en cada centro
educativo dan cuenta de un estilo de funcionamiento .Entre estos aspectos
se consideran tanto los que pertenecen a la estructura formal (los
organigramas, la distribucion de tareas y la divisién del trabajo, el uso del
tiempo y de los espacios)como los que conforman la estructura informal
(vinculos, formas de relacionarse, y estilos en las practicas cotidianas, ritos

y ceremonias que identifican a la institucion). (p.35)

Esta dimensidbn es sumamente importante ya que es la base para el
desarrollo de las otras, dado que sienta las bases para la planificacion,
organizacion y la buena marcha institucional, lo que distinguird a esta de las

demas, permitiendo a la institucion un desarrollo autbnomo, competente y flexible.
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Gestion administrativa.

Esta dimension hace referencia a la gestion que se haga de los recursos de que
dispone la institucion: materiales, financieros o humanos. De la adecuada
administracion de estos recursos dependera el desarrollo exitoso de la institucion

u organizacion.

La Unesco (2011) al hablar de gestion administrativa fundamenta:

En esta dimensién se incluyen acciones y estrategias de conduccion de los
recursos humanos, materiales, econémicos, procesos técnicos, de tiempo,
de seguridad e higiene, y control de la informacion relacionada a todos los
miembros de la institucién educativa; como también, el cumplimiento de la
normatividad y a la supervision de las funciones, con el Unico propdsito de
favorecer los procesos de ensefianza-aprendizaje. Esta dimensién busca
en todo momento conciliar los intereses individuales con los institucionales,
de tal manera que se facilite la toma de decisiones que conlleve a acciones

concretas para lograr los objetivos institucionales. (p.36)

Acciones especificas tendrdn que ver con la administracion del personal,
asignacion de funciones y evaluacion de desempefio; mantenimiento y
conservacion de la infraestructura y muebles; organizacién de la informacién y
documentacion, manejo del presupuesto y tener al dia todo lo concerniente al

manejo contable- financiero.
Gestion pedagogica.
Esta dimension atiende a la necesidad de que todo lider de una instituciéon

educativa debe convertirse sobre todo en un lider pedagdgico que sepa guiar y

acompanfar la labor docente en aula.
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Segun la Unesco (2011) fundamenta:

Esta dimension se refiere al proceso fundamental del quehacer de la
institucion educativa y los miembros que la conforman: la ensefianza
aprendizaje.

La concepcion incluye el enfoque del proceso ensefianza-aprendizaje, la
diversificacion curricular, las programaciones sistematizadas en el proyecto
curricular (PCI), las estrategias metodoldgicas y didacticas, la evaluacion de

los aprendizajes, la utilizacién de materiales y recursos didacticos. (p. 36)

Incluye ademas la practica docente, el dominio de planes y programas, el
manejo de enfoques pedagdgicos, estrategias de ensefianza—aprendizaje, las
relaciones interpersonales dentro del aula, el uso adecuado del tiempo, el uso y
creacion de materiales y recursos didacticos, formacion y actualizacién docente,

entre otros aspectos.

Gestion comunitaria

Esta dimension hace referencia al modo en el que la institucién se relaciona con
la comunidad de la cual es parte, conociendo y comprendiendo sus condiciones,
necesidades y demandas. Asimismo, cOmo se integra y participa de la cultura

comunitaria.

De acuerdo a la Unesco (2011):

También alude a las relaciones de la institucion educativa con el entorno
social e interinstitucional, considerando a los padres de familia y
organizaciones de la comunidad, municipales, estatales, organizaciones
civiles, eclesiales, etc. La participacion de los mismos debe responder a un
objetivo que facilite establecer alianzas estratégicas para el mejoramiento

de la calidad educativa. (p. 36)
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Hablar de gestibn comunitaria es hablar de las interrelaciones de la
institucién educativa con los diferentes entes que conforman la comunidad en la
que ella se desarrolla, para beneficiarse mutuamente y mejorar la calidad

educativa.

1.2.2. Gestién del Talento humano.

El talento humano es lo mas preciado que tiene una institucion y es el elemento
clave para su desarrollo. Toda organizacion que ansia tener éxito debe saber
administrar eficazmente el talento humano que posee, para ello primero debe
fijarse en cuatro aspectos: el conocimiento que poseen, la habilidad para resolver
problemas, innovar o crear, el juicio para resolver diversas situaciones y actitud

emprendedora para poder lograr metas y objetivos y superar desafios.

El talento est4 conformado por dones naturales o sobrenaturales, que se
manifiestan en las personas que los poseen y que les permite sobresalir en las
diversas actividades que estas realizan. El talento pude ser considerado como las
competencias necesarias para realizar eficientemente todas las labores que
forman parte de las responsabilidades sujetas a un puesto de trabajo. (Castafieda
y Zuloaga, 2014), todo docente posee talento, solo necesita de las condiciones

necesarias para que estos puedan florecer.

Por otro lado, Dessler (2001) define que:

El talento humano se refiere a los conocimientos, estudios, capacitacion,
habilidades y experiencia de los trabajadores de una institucion y que ahora
tiene mas importancia que antes. Una razén es el aumento de los empleos
en el campo de los servicios. El talento humano esta remplazando con
rapidez a las maquinas como base para el éxito de casi todas las

instituciones. (p. 11)

Las horas que pasamos en el trabajo ocupan gran parte de nuestras vidas,

por lo que el desarrollo que logremos en el trabajo influira ineludiblemente en el
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desarrollo de nuestras vidas, este es un desarrollo que implica aprender nuevas

cosas, asi como aprender y desarrollar diversas habilidades y destrezas.

Chiavenato (2009) al referirse al talento humano afirma que:

El talento humano conduce necesariamente al capital humano, el
patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la
competitividad y el éxito. El capital humano esta compuesto por dos
aspectos principales: Talentos, dotados de conocimientos, habilidades y
competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma
constante, asimismo contexto, es el ambiente interno adecuado para que

los talentos florezcan y crezcan. (pp. 52 — 53).

Esto es de suma importancia ya que no basta con tener en una institucion
personas con talento, sino que influye mucho el contexto en el cual deben
trabajar: Como esta organizada la institucion, el ambiente fisico, las relaciones
laborales, el sentir que es valorado y se reconoce su trabajo, el darles la
oportunidad de desarrollarse profesionalmente, el estilo de llevar a cabo la

administracion, etc.

Por otro lado, Silva (2004) en su investigacion Gestion de la educacién y el clima

organizacional manifiesta entre sus conclusiones que:

Los directores no supervisan el desempefio del trabajo docente en un
contexto de busqueda de rendimientos O6ptimos. Tampoco brindan
facilidades para el trabajo pedagdgico; por el contrario, recargan a los
docentes con reuniones o tareas administrativas innecesarias, que ocupan

el tiempo que deberia ser dedicado a la ensefianza. (p. 292)

En sintesis, en toda organizacion o institucion educativa se debe tomar en
cuenta las ideas y opiniones de los docentes, con el fin de analizar la situacion

educativa, identificando las debilidades de la organizacion y corregir los errores,
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tomando decisiones en forma conjunta en beneficio de la Institucidn y los agentes

gue componen la comunidad educativa.

Koontz y Heinrich (2004) sostiene que:

El hecho de que las personas son vitales para la operacion eficaz de una
institucion. Los administradores suelen afirmar que la gente es su activo
mas importante. Sin embargo, los activos humanos o talentos humanos
practicamente no aparecen nunca en los balances generales como una
categoria en si misma, a pesar de la gran cantidad de dinero que se invierte
en la seleccion y capacitacion del personal. (p. 364)
Las instituciones deberian tomar en cuenta dentro de sus balances
generales el talento humano que posee y la inversibn que hace para
potencializarlo ya que de no hacerlo no podria llevar a cabo una gestiéon eficiente

y su balance no estaria ajustado a la realidad.

Alvarado (1999) afirma que:

La gestiéon del talento humano en cualquier institucién, de manera especial
en las entidades educativas, se constituye en la actividad mas delicada,
dificil y de mucha trascendencia, porque trata con el recurso mas valioso y
estratégico para el logro de los objetivos de la organizacién, las personas.
(p. 176)

En sintesis, la Gestion del Talento Humano es considerada como la
esencia de la gestién institucional, lo que amerita que toda empresa debe crear
una mejor calidad de vida en el trabajo, donde los subordinados sean motivados
para realizar sus funciones de manera adecuada y con responsabilidad, y obtener

altos niveles de productividad y ser mas competitiva.

Una comunidad educativa debe considerar acciones para identificar las

necesidades y expectativas de los docentes, buscando los medios necesarios que
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permiten conocer de manera directa y concreta las habilidades o caracteristicas
personales de cada uno de sus docentes de la Institucion Educativa, a fin de
realizar un desempefio eficiente y eficaz en cada uno de las diferentes

responsabilidades sujetas al puesto de trabajo en el que se van a desempeiiar.

Para Gonzélez (2006) sostiene que:

Hoy en dia, las organizaciones tienen conocimiento sobre la importancia del
talento humano como el ente fundamental de cualquier organizacion; sin
embargo, esta expresidn suele repetirse de manera constante sin
considerar su importancia como eje principal del cumplimiento de las metas

y objetivos de una entidad. (p. 35)

En sintesis, se busca que la persona que labora en una organizacion debe
tener conocimientos, habilidades y ser competente en este mundo globalizado,
con aptitudes positivas y teniendo un ambiente adecuado para cumplir o realizar

sus labores de manera adecuada y satisfactoria.

Por su parte Alles (2006) precisa que:

Las personas tienen talento para tal o cual cosa (o que no lo tienen), y se
realizan similares comentarios en lo referente a las competencias y, en
particular, al desarrollo del talento o de las competencias. Ambos (talento y
competencias) estan envueltos en un halo de misterio, casi magico, y
muchos preconizan” que “se nace” con talento o con unas ciertas
competencias, o “se adquieren” en el trascurso de la vida, pero de una
manera determinista, porque asi lo quiso el destino, o Dios, para los
creyentes. Si se piensa de esta manera, nada puede hacerse: se tiene

talento o no se tiene, se tienen ciertas competencias o no. (p. 15)

En sintesis, toda persona posee talentos y aptitudes positivas con el fin de

realizar determinadas actividades o acciones de acuerdo a sus capacidades
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personales y profesionales, esto quiere decir, que se nace con ellas, o que se
pueden desarrollar a lo largo de la vida.

Veras y Cuello (2005) agregan que:

Existen diferentes enfoques de la Gestion Humana, sin embargo, no
importan cuan distantes estén estos enfoques uno de otros, el hilo
conductor de todos ellos es el énfasis en la gestion estratégica del factor
humano, esto es, en la busqueda constante de formas de integracion de las
personas a la organizacion, que les permitan involucrarse en la estrategia
empresarial, movilizando todas sus capacidades y talentos hacia la
consecucion de objetivos de desarrollo corporativo social e individual. Esto,
es desde luego, implica, que la organizacion estd dispuesta a hacer la
redistribucibn mas equitativa y justa de beneficios, dando paso a la
promocion y creacién de una cultura organizacional basada en valores

altruistas y humanizantes. (p.16)

En sintesis, es importante que personas que componen una organizacién se
sientan y actlen como parte o duefios de la empresa, que participen de manera
activa, buscando ser protagonistas del cambio 0 mejoras y no simplemente como

trabajadores, se debe buscar empoderarlas si queremos lograr esto.

El talento humano al ser sometido a un desarrollo permanente, hace
posible que una persona potencie sus capacidades y destague en el ejercicio de
las funciones para las que tiene talento. La gestién del talento humano es un
trabajo que realizan los encargados de gerenciar las diversas instituciones u
organizaciones los cuales deben conocer sus responsabilidades como gerentes
y la importancia de promover este tipo de acciones .La gestién del talento
humano es una herramienta fundamental que todo gerente educativo debe
emplear para poder acceder a mejorar los niveles de formacion académica y
personal de los individuos que forman parte del talento humano encargado de
las labores educativas dentro del plantel estudiantil, empresa u otra

organizacion. La gestion del talento humano es la que hace posible que las
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personas que forman parte de una institucion u organizacion tengan acceso al
desarrollo de las competencias necesarias para desempefar eficaz y
eficientemente las responsabilidades que tiene dentro de la institucion. El
desarrollo del talento humano debe ser promovido e impulsado por el gerente
educativo con el fin de tener personas mejor preparadas y de mejor calidad
intelectual y humana para el servicio de la institucion u organizacién. El
desarrollo del talento humano implica también un proceso interno y voluntario del
individuo interesado en acceder a los conocimientos, que comprende la
importancia y lo que implica poder mejorar el nivel de sus competencias en las
que es débil y en las que destaca (Castafieda y Zuloaga, 2014). No cabe duda
de que para que el talento humano pueda desarrollarse es necesario la actitud

positiva del sujeto y su apertura y aceptacion a los cambios constantes.

1.2.2.1. Dimensiones de la gestion del talento humano.

Existen varias dimensiones sobre la gestion del talento humano, sin embargo, en
esta investigacion solo tomaremos cuatro que estan ligadas directamente con la
gestién educativa: calidad de vida en el trabajo, relaciones laborales, capacitacion

y desarrollo personal y desarrollo organizacional.

Calidad de vida en el trabajo.

Este término fue creado por Louis Davis en los afios 70, para referirse al cuidado
gue debe tenerse por el bienestar general y la salud de quienes estan a tu mando
cuando cumplen sus funciones. La calidad de vida en el trabajo comprende tanto

el bienestar como la satisfaccion laboral.

Segun Chiavenato (2009) considera que:

La calidad de vida en el trabajo se ha utilizado como indicador de las
experiencias humana en el centro de trabajo y el grado de satisfaccion de
las personas que desempefan el trabajo. El concepto de CVT implica un

profundo respeto por las personas, ya que las organizaciones solo pueden
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alcanzar grados elevados de calidad y productividad si cuentan con
personas motivados que tienen una participacion activa en sus trabajos y

gue son recompensadas adecuadamente por sus aportaciones. (p. 492)

Atendiendo a todo lo anterior, podemos comentar que calidad de vida en el
trabajo segun el autor es buscar el grado de satisfaccion de los trabajadores que
desempefian sus funciones, es decir, debe existir respeto en toda la organizacion
para elevar el nivel de calidad y productividad, considerando que la motivacion es
un factor importante para elevar el buen desempefio laboral y lograr los objetivos

propuestos.

La calidad de la organizacion, asi como su competitividad estan ligadas
estrechamente con la calidad de vida en el trabajo. Los que dirigen una institucion
no deben preocuparse solo del servicio o producto que ofrecen, si no, y sobre
todo por aquellos que elaboran el producto u ofrecen el servicio, ya que si estos
se sienten satisfechos laboralmente se vera reflejado en el producto o servicio
gue brindan.

Por lo tanto, para una buena calidad de vida en el trabajo, se debe

considerar los siguientes factores:

El agrado con el que se realiza el trabajo

Las oportunidades para crecer dentro de la organizacion.

El reconocimiento de los logros obtenidos.

El sueldo recibido.

Los beneficios obtenidos.

Las relaciones laborales al interior de la organizacion.

El ambiente psicologico y fisico en el cual se desarrolla el trabajo.
El empoderamiento brindado dentro de la organizacion.

Las oportunidades para asumir compromisos y participar de manera activa.

La calidad de vida en el trabajo tiene implicancia en las actitudes
personales y aquellos comportamientos que influyen poderosamente en la

productividad tanto individual como grupal, asi como en motivacion para el
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trabajo, el adaptarse a los cambios, la creatividad, la innovacion y principalmente
en lo que se pueda aportar a la organizacion.

La ejecucion del trabajo y el clima de la organizacion son factores
sumamente importantes que determinan la calidad de vida en el trabajo. Si
resultard negativa el trabajador estara insatisfecho, trabajara con mala voluntad.
disminuird su productividad, provocara ausentismo, rotacion, sabotaje, etc.
militancia sindical, etc.). Por otro lado, si se cuenta con una buena calidad de vida
en el trabajo, habrd una mayor productividad, se trabajara con optimismo y
agrado, lo cual beneficia tanto al trabajador como a la organizacion.

A si mismo Todaro y Godoy (2001) precisan que la calidad de vida en el trabajo

pretende:
Mejorar la productividad de los miembros en las organizaciones, por medio
de distintos elementos que hacen que se motive y aumente su compromiso
de cumplir con las metas organizacionales; gracias a esto los empleados se
ven beneficiados, asimismo, las organizaciones e incluso la misma
sociedad, ademéas manifiesta como respuesta a las organizaciones que
tenian problemas, al obviar los cambios que iban ocurriendo en el empefio

y actitudes de los trabajadores. (p. 30)

Toda institucion que quiera elevar su productividad debera preocuparse por
brindar a sus trabajadores un ambiente de trabajo en el cual estos se sientan a
gusto y conformes con el trato que reciben y las condiciones en las que
desarrollan sus labores. Ademas, se debe procurar que el trabajador no descuide
su rol de ciudadano, padre, esposo o hijo, porque esto ayudard al bienestar y
progreso de toda la sociedad.

Acotando a lo anterior a Davis y Newstrom (2001) sostienen que:
La Calidad de vida laboral humaniza el ambiente laboral, puesto que, cubre

las necesidades basicas de los(as) trabajadores y las de otro nivel. De

modo que, busca emplear habilidades mas avanzadas de éstos, y a la vez,



37

ofrecer un ambiente donde puedan mejorarlas y desarrollarlas para un buen

funcionamiento. (p. 40)

Relaciones laborales.

Este es un factor sumamente importante ya que afecta a la salud psiquica del
trabajador e influye tremendamente en todos los aspectos de su vida, tanto en el

ambito laboral como familiar y puede llevar incluso a afectar seriamente su salud.

Al respecto Chiavenato (2009) afirma que:

Una parte del trabajo de los gerentes de linea consiste en supervisar a sus
subordinados. Estos requieren de atencidén y seguimiento, porque enfrentan
varias contingencias internas y externas y ademas estan sujetos a
problemas personales, familiares, econdémicos y de salud a,
preocupaciones diversas, a dificultades para transportarse o atender a
compromisos, a problemas con drogas, tabaco o alcohol. Diversos
problemas afectan el desempefio de las personas, (...). Los problemas
personales pueden afectar el comportamiento laboral de los trabajadores.
Para su bien, la organizacion debe motivar y proporcionar ayuda a los

trabajadores en estas situaciones. (p.447)

La realidad sin embargo dista mucho de esta premisa ya que en las
instituciones educativas a los que llevan a cabo la administracion les interesa muy
poco los problemas por los que atraviesan los docentes, ellos solo se cifien a las
normas y muchas veces las cumplen al pie de la letra; es por esto que muchas
veces las relaciones laborales se resquebrajan. Lo que deberian hacer es tratar
con respeto y consideracién a los docentes y brindarles los medios para que ellos

puedan satisfacer sus necesidades personales y familiares.

Segun Milkovich y Boudreau, citado por Chiavenato (2009, p. 447) al disefar

un programa de relaciones con los empleados deben incluir:
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Comunicacion: La organizacion debe comunicar su filosofia a los
empleados, pedirles sugerencias y opiniones sobre temas laborales.
Cooperacién: La organizacion debe compartir la toma de decisiones y el
control de las actividades con los empleados para obtener su cooperacion.
Proteccion: El sitio de trabajo debe contribuir al bienestar de los empleados
y garantizar proteccion contra posibles persecuciones

Asistencia: La organizacion debe responder a las necesidades especiales
de cada empleado brindandole asistencia.

Disciplina y conflicto: La organizacion debe tener normas claras para

imponer la disciplina y manejar el conflicto.

Capacitaciéon y desarrollo personal.

La capacitacion y desarrollo del personal beneficia no solo al trabajador ya que
crece profesionalmente, sino, sobre todo a la organizacion ya que va a disponer
de un personal con conocimientos actualizados, con habilidades y destrezas
potencializadas que van a ser mas eficientes y eficaces en el trabajo que realizan
y por ende van a obtener mejores resultados.

Chiavenato (2009) sostiene que:

La capacitacion es un medio que desarrolla las competencias de las personas
para que puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que
contribuyan mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas
valiosas, (...) la capacitaciobn es una manera eficaz de agregar valor a las

personas, a la organizacion y a los clientes. (p.370)

La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los
objetivos de la organizacion. El propésito de la capacitacion es influir en los

comportamientos de los individuos para aumentar su productividad en su trabajo.
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A través de la capacitacion los empleados modifican sistematicamente sus
comportamientos y actitudes de manera positiva, permitiendo a las instituciones el
logro de sus objetivos. Con la capacitacion se pretende potencializar las
habilidades y capacidades que exige el puesto de trabajo, para que el trabajador

las utilice y pueda lograr el éxito deseado.

Todos los trabajadores sin importar el cargo que ocupen dentro de la organizacion

pueden y deben capacitarse para lograr su desarrollo. Segun Chiavenato (2009):

Existen, muchos métodos para el desarrollo de las personas, asi como
técnicas para desenvolver las habilidades personales dentro del trabajo
(como la rotacion de puestos, los puestos de asesoria y la asignacion de
comisiones) y fuera del trabajo (como los cursos y seminarios, los ejercicios

de simulacion y la capacitacion fuera de la empresa). (p.416)

El que dirige la organizacion tiene que hacer uso de todos los métodos y
técnicas que tiene a su disposicion para lograr el desarrollo de su personal y el
suyo propio, ya que el desarrollo actualmente involucra a todos, no solo a los
trabajadores.

Segun Schermerhorn (2003) considera que:

La capacitacion es el conjunto de actividades que proporciona la
oportunidad de adquirir y mejorar las habilidades relacionadas con el cargo
0 puesto de trabajo. Esto se aplica tanto a la capacitacion inicial de un
empleado como a la actualizacibn o mejoramiento de las habilidades de
una persona para satisfacer los requerimientos cambiantes del cargo.
Actualmente, muchos empleadores estan preocupados por la falta de
preparacion formal de algunos empleados para desempefiarse en sus
cargos, a menudo de alta tecnologia, en el nuevo lugar de trabajo. Esta
preocupacion incluso abarca las habilidades basicas de lectura, redaccion y

aritmética. Las organizaciones mas progresistas ofrecen programas de
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capacitacion intensiva para asegurar que sus trabajadores siempre cuenten

con las habilidades necesarias para desempefiarse bien. (p. 249)

En sintesis, la capacitacion en el puesto de trabajo ocurre en el escenario
de trabajo mientras alguien se desempefia en el cargo. La rotacion de cargos les
permite a las personas pasar un tiempo trabajando en diferentes cargos para asi

poder ampliar el rango de sus aptitudes para el trabajo.

La capacitacion tiene como propésito aumentar las destrezas y el
conocimiento. Ademas, con los cambios en la tecnologia, las promociones a
niveles superiores, la rotacion y el enriqguecimiento en el puesto, casi todo el
mundo necesita adquirir nuevas habilidades, tener mas informacién vy

conocimientos y entender diferentes procesos.

Asimismo, Robbins y Coulter (2010) considera que:

La capacitacion de los empleados es una importante actividad de la
administracion de recursos humanos. Si el trabajo demanda un cambio, las
habilidades del empleado deben cambiar. Para muchas organizaciones, la
capacitaciéon en habilidades interpersonales del empleado (comunicacion,
solucion de conflictos, trabajo en equipo, servicio al cliente, y otros) es de
alta prioridad. (p. 215)

De igual forma, aunque la capacitacion de los empleados se puede realizar
de forma tradicional ahora muchas organizaciones optan por las capacitaciones
virtuales, debido a su gran accesibilidad, bajo costo y mayor capacidad de

informacion.

Por otro lado, la preocupacion por el desarrollo del personal puede lograr el
aumento del nivel de compromiso de los trabajadores con la organizacion y
transmitir la sensacion de que es un buen lugar de trabajo. En cuanto a la rotacion

de puestos permite a los trabajadores desempefiarse en diferentes puestos,
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desarrollando diferentes tareas, habilidades y destrezas, mejorando sus
habilidades interpersonales.

En una capacitacion el trabajador va a apoderarse de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a enriquecer su desarrollo personal
mejorando su desempefio laboral, convirtiéndolo en un trabajador competente. La
capacitacion no es el Unico camino para el desarrollo del personal, pero si
garantizan la formacion permanente y el desarrollo de competencias en lo que
respecta a las funciones laborales contribuyendo al correcto cumplimiento de
actividades y tareas.

Para Alles (2010) fundamenta que:

La capacitacion ayuda a los empleados a desempefiar su trabajo actual y
los beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o
profesional de la persona y pueden ayudar a desarrollar a la misma para
responsabilidades futuras. El desarrollo, por otro lado, ayuda al individuo a
manejar las responsabilidades futuras con poca preocupacion porque lo
prepara para ello a méas largo plazo o a partir de funciones que puede estar

ejecutando en la actualidad. (p. 40)

La capacitacion y/o formacion de los recursos humanos se debe planificar y
desarrollar de manera constante y permanente para asegurar que los
trabajadores se orienten al logro de los objetivos organizacionales, desarrollando
con mayor eficiencia los métodos de produccién, mejorando la calidad de los

productos y/o servicios y reduciendo los costos de produccion.

Asimismo, para Davis y Newstrom (2010) considera:

La capacitacion es un factor fundamental para la Administracion de
Recursos Humanos, ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo
de la empresa, permitiendo a su vez que la misma se adapte a las nuevas

circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la
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organizacion. Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir
mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus
competencias, para desempefiarse con éxito en su puesto. De esta

manera, también resulta ser una importante herramienta motivadora. (p. 53)

Esto implica que los que tienen bajo su mando a los trabajadores deben
estar atentos a las capacitaciones que se necesitan en el momento oportuno, para
ello se debe evaluar las necesidades prioritarias de los trabajadores y de acuerdo
a ellas planificarlas y desarrollarlas oportunamente, teniendo en cuenta los tipos y
métodos de capacitacion méas adecuados para los trabajadores, estas
capacitaciones no solo deben brindar conocimientos sino sobre todo desarrollar
capacidades y habilidades necesarias para desarrollar mejor su trabajo; es decir
deben procurar capacitaciones de calidad que tengan eficacia en el desarrollo de

la organizacion para alcanzar la competitividad que se anhela.

Reza (2010) los pasos a seguir para desarrollar un adecuado programa
de capacitacion son: primero detectar las necesidades de capacitacion, es decir el
diagnostico, Segundo: Establecer los objetivos y los lineamientos de la
evaluacion; tercero: disefiar los contenidos de los programas y principios
pedagogicos a desarrollar; cuarto: desarrollo o ejecucion de la capacitacién y
quinto: la evaluacion, que deberia ser antes, durante y después de la
capacitacion, con el fin de establecer primero el nivel del participante, luego para
corregir algunos errores o fallas y al final para evaluar el impacto y efecto de la

capacitacion en los participantes.

En sintesis, si se quiere que una capacitacion de buenos resultados a la
organizacion, debe estar dirigida a formar y potencializar de manera sistematica a
los trabajadores, ya que, un personal gue no esta capacitado no podra desarrollar
eficientemente su trabajo, para lograr que el trabajador este motivado a
capacitarse permanentemente se tiene que hacer uso de herramientas

motivadoras que vayan de acuerdo a las necesidades y funciones profesionales.
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Desarrollo organizacional.

Este es un aspecto muy importante en toda organizacion, ya que esta siempre
debe estar a la vanguardia de los cambios tecnoldgicos y cientificos que le
permitan mejorar el servicio que ofrecen, asi como también elevar la calidad de
vida de sus trabajadores.

Segun Chiavenato (2009) sostiene que:

El desarrollo organizacional es un esfuerzo de largo plazo, apoyado por la
alta direccidn, que tiene por objeto mejorar los procesos para la solucién de
problemas y la renovacién organizacional, a través de un diagndéstico
eficaz, en colaboracién con la administracion de la cultura organizacional,
con especial importancia en los equipos formales de trabajo, los equipos
temporales y la cultura intergrupal, que cuentan con la ayuda de un
consultor-facilitador, y la aplicacion de la teoria y la tecnologia de las

ciencia de la conducta, inclusive la accion y la investigacion. (p. 425)

El desarrollo organizacional consiste en mejorar la capacidad de la
organizacion aplicando para ello los conocimientos de las ciencias conductuales
con el fin de hacer frente de manera adecuada los cambios del ambiente externo
y potencializar las habilidades de sus trabajadores para solucionar problemas.
Esto se puede lograr a través de operaciones planificadas que busquen cambios
en base a valores democraticos y humanistas para aumentar el bienestar de los
trabajadores y a la vez la eficacia y desarrollo de la organizacion.

Segun Chiavenato (2009) El desarrollo organizacional utiliza un proceso dinamico

compuesto por tres fases:

El diagndstico, que se hace a partir de la investigacion sobre la situaciéon
actual. En general, el diagndstico es una percepcion de la necesidad de
cambio en la organizacion en una parte de ella. El diagnostico se debe
obtener por medio de entrevista o investigaciones aplicadas a las personas

0 grupos involucrados.
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La intervencidén es una accion para alterar la situaciéon actual. Por lo
general, la intervencion es definida y planificada por medio de talleres y
discusiones entre las personas y los grupos involucrados y tiene por objeto
determinar las acciones y la direccion que debe seguir el cambio.

El refuerzo es un esfuerzo por estabilizar y mantener la nueva situacion
por medio de la realimentacion. En general, el refuerzo se obtiene con
reuniones y evaluaciones periddicas que sirven de realimentacion del

cambio logrado. (p.425)

Es necesario que toda organizacion que busca el desarrollo tenga presente
estos tres pasos, que le permitiran detectar los problemas, analizarlos y por ultimo
solucionarlos de manera adecuada buscando el consenso de todos los que

participan en dicha organizacion.

El desarrollo organizacional se encuentra fuertemente vinculado con los
cambios que busca la organizacién para incrementar su valor y ofrecer mejores
productos y/o servicios a las personas o clientes. Esto también puede ser util para
reestructurar la empresa, hacer innovaciones en los procesos y hacer uso de
tecnologias de ultima generacién para la elaboracion de productos y prestacion de

servicios, asi como mejorar la cultura organizacional. (Chiavenato, 2009)

Ademas, el desarrollo organizacional tiene un enorme potencial para
complementar e incentivar los programas de calidad total en las organizaciones,
porque ambos tienen varios aspectos en comun, los programas de calidad total
deben incluir algunos factores que mejoran la competencia individual de los
colaboradores.

Chiavenato (2009) menciona los siguientes:

Educacién y capacitacion.

Un proceso selectivo capaz de alinear la personalidad, la educacion, los
conocimientos y la experiencia con los requisitos del puesto.

Métodos de trabajo establecidos para asegurar el mejor uso de los

recursos.
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Oportunidades para trabajar en cargos multifuncionales y para desarrollar
nuevas habilidades.

Condiciones de trabajo con seguridad y estabilidad.

Sistema de promociones y progreso profesional bien definido.

Supervision y liderazgo disefiados para desarrollar los talentos de cada
persona. (p.431)

Para Gil (2003) considera que “toda organizacion posee mecanismos de
coordinacion, que permiten cumplir con los objetivos y metas de la organizacion;
destacando la “adaptacion mutua” donde el trabajo es controlado por quienes lo
realizan, a través de una comunicacién informal” (pp.140-141). La coordinacion es
la clave para que todos dentro de una organizacion trabajen por los mismos

objetivos y metas que se plantea la organizacion y logren el éxito.

Burke (1992), indica que "es un proceso de cambio planificado en la cultura
de una organizacion, mediante la utilizacion de las tecnologias de las ciencias de
la conducta, la investigacion y la teoria". (p.12). El emplear dentro de la
organizacion estas teorias y tecnologias permitiran que esta se desarrolle y se

reestructure para mejorar y avanzar.

Wendell (citado por Vargas, 2011) considera que los principales objetivos del DO
son:
Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la empresa,
aumentar la confrontacion de los problemas empresariales al interior de los
grupos y entre los grupos, crear un ambiente en que la autoridad designada
por la funcién se incremente por la autoridad basada en el conocimiento y
la habilidad, incrementar la apertura de las comunicaciones verticales,
laterales y diagonales e incrementar la responsabilidad individual y la
responsabilidad colectiva. (p. 4)
En sintesis, el Do busca que la organizacion sea mas eficiente y se mejoren
las relaciones laborales, haciendo que al interior los que la conforman sean

capaces de asumir compromisos de manera individual y colectiva.
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Porras y Roberston (citados por Vargas, 2011) afirman que las caracteristicas del

DO son las siguientes:

Se enfoca en la cultura y los procesos, fomenta la colaboracion entre los
lideres de la organizacion y los miembros en la administracion de la cultura
y los procesos, los equipos son de importancia particular para el
desempeiio de las tareas, se concentra en el aspecto humano y social de la
organizacion e intervienen en los aspectos tecnoldgicos y estructurales,
participa y se compromete en la resolucion de problemas y en la toma de
decisiones, se concentra en el cambio del sistema total y considera las
organizaciones como sistemas sociales complejos, los practicantes del DO
son facilitadores, colaboradores y coaprendices con el sistema cliente y
adopta una perspectiva del desarrollo que busca el mejoramiento tanto de
los individuos como de la organizacion.(p.5)

Los que tienen a cargo la direccion de las instituciones educativas deben
prestar atencion especial a estas caracteristicas para que puedan lograr el
desarrollo organizacional que tanto buscan, no deben olvidar que solos
jamas lo lograran, sino con la colaboracion y participacion de todos los que

forman parte de la institucion educativa.

1.2.3 Marco conceptual.

Calidad. Conjunto de propiedades inherentes a una cosa que permite
caracterizarla y valorarla con respecto a las restantes de su especie.

(https://www.google.com.pe)

Calidad. La calidad en general abarca todas las cualidades con las que cuenta un
producto o un servicio, cuando sus caracteristicas, tangibles o intangibles
satisfacen las necesidades del usuario. Lo que tienen “calidad”
(redie.uabc.mx/redie/article/view/284/696)
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Calidad de servicio. La calidad de servicio percibida por el cliente es entendida
como un juicio global del consumidor que resulta de la comparacién entre las
expectativas sobre el servicio que van a recibir y las percepciones de la actuacion
de las organizaciones prestadoras del servicio. (Gronroos, 1994; Parasuraman et
al., 1985; en Capelleras, 2001).

Eficacia. Hace referencia a la medida y a la proporcion en la que se alcanzan los
objetivos educativos, respecto de la equidad en la distribucion de los
aprendizajes, de su relevancia y de su pertinencia.

(es.slideshare.net/setelsectorseis/modelo-de-gestin-educativa-estratgica-pec)

Eficiencia. Se refiere a la relacién entre los objetivos educativos esperados y los
aprendizajes logrados, mediante la utilizacion optima de los recursos destinados
para ello. (es.slideshare.net/setelsectorseis/modelo-de-gestin-educativa-

estratgica-pec)

Administracion. Permitir4 el reconocimiento del tipo de actividades que desde la
administracion escolar favorecen o no los procesos de enseflanza y de
aprendizaje con el proposito de que puedan modificarse para mejorar los
rendimientos educativos de los alumnos y las practicas de docentes y directivos,
asi como del personal de apoyo y asistencia.

(es.slideshare.net/setelsectorseis/modelo-de-gestin-educativa-estratgica-pec)

Gestion. La gestion esta destinada a disefiar, construir, mejorar un modelo
Institucional que motive la participacion de la comunidad educativa en el
desarrollo del proyecto de mejorar las condiciones de vida y estudio del

alumnado.

Gestion educativa. Las medidas relativas a la gestion escolar corresponden al
ambito institucional e involucran objetivos y acciones o directivas consecuentes
con dichos objetivos, que apuntan a lograr una influencia directa sobre una

institucion particular de cualquier tipo. Se trata, en suma, de un nivel de gestién
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que abarca la institucion escolar singular y su comunidad educativa de referencia.
(https://es.scribd.com/doc/55284254/02-GESTION-INSTITUCIONAL)

Planificacién. Es un proceso de calculo continuo, sistematico y formalizado que
concibe el cambio situacional como resultado de la interaccion entre actores y que
supone el disefio de estrategias para superar debilidades, reforzar fortalezas y
alcanzar los objetivos propios del actor.

(http://opei.una.edu.ve/UserFiles/File/GlosarioDefinitivo.pdf)

Organizacion. Contribuird a identificar la importancia de las formas como se
organizan los actores escolares para el buen funcionamiento del centro: ¢Qué
sentido tiene revisar las formas de organizacion escolar?, ¢qué trascendencia
tiene en el aprovechamiento de los alumnos la toma de decisiones mediante la
cual se define la organizacion de las tareas de la escuela?, ¢como son las
relaciones que se establecen entre el personal, los alumnos, las autoridades y los
padres de familia u otros miembros de la comunidad?, ¢ como caracteriza el clima
o ambiente escolar en el que se desempefa?, ¢a qué cree que se deba?, ¢la
organizacién de los actores escolares considera la planeacion y evaluacion como
herramientas de mejora?

(es.slideshare.net/jalfmor/fepem2010taller-modelo-educativo-petel)

Calidad Educativa. En el 2005 la Unesco define que una educacion “‘es de
calidad cuando logra la democratizacion en el acceso y la apropiacion del
conocimiento por parte de todas las personas, especialmente de aquellas que
estan en riesgo de ser marginadas”

(http://www.me.gov.ar/consejo/resoluciones/res10/116-10 01.pdf)

Calidad de la Educacion. Lilia Toranzos afirma que el significado atribuido a la
expresion “calidad de la educacion” incluye varias dimensiones o enfoques,
complementaros entre si: en un primer sentido la calidad es entendida como
“eficacia”. una educacion de calidad es aquella que logra que los alumnos
realmente aprendan lo que se supone deben aprender; una segunda dimension

es la de “relevancia”, una educacion de calidad es aquella cuyos contenidos
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responden adecuadamente a lo que el individuo necesita para desarrollarse como
persona-intelectual, afectiva, moral y fisicamente-y para desempefiarse en los
diversos ambitos d4e la sociedad-el politico, el econémico, el social- y por ultimo
la calidad de los “procesos” y medios; una educacion de calidad es la que ofrece a
nifios y adolescentes un adecuado contexto fisico para el aprendizaje, un cuerpo
docente convenientemente preparado para la tarea de ensefiar, buenos
materiales de estudio y de trabajo, estrategias didacticas adecuadas, etc..

(catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/mce/fuentes_g_mm/capitulo2.pdf)

Gestion del Talento humano. Segun Chiavenato (2009), es el conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas, incluidos reclutamiento, seleccidn, capacitacion,

recompensas y evaluacion del desempefio

Talento humano. Segun Chiavenato (2009) el talento incluye cuatro aspectos
primordiales: conocimientos, es el resultado de aprender continuamente;
habilidad, es decir saber utilizar y aplicar los conocimientos para resolver
problemas o enfrentar situaciones; juicio: saber analizar la situacién y el contexto,
juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir prioridades; actitud :saber
hacer que ocurra, alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente

de cambio, agregar valor y enfocarse en los resultados

1.3. Justificacion.

1.3.1. Justificacion tedrica.

En el nivel tedrico, permitid construir y sistematizar un conjunto de conocimientos
tendientes a elaborar un cuerpo conceptual y referencial sobre la gestion
educativa, que permita comprobar la relacion directa con la gestion del talento
humano, asimismo se profundiz0 en las teorias sobre ambas variables y o sus
respectivas dimensiones, con el objetivo de que sirva de guia a las personas

interesadas, asi como a los directivos de las instituciones educativas. Asimismo,
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la presente investigacion contribuyo al esclarecimiento profundo de las variables
en mencion. Y finalmente sirvi6 como antecedentes para las futuras

investigaciones.

1.3.2. Justificacion préctica.

La investigacidon es importante para las instituciones educativas puesto que
permitira mejorar la gestion educativa y la gestion del talento humano docente,
superando algunas dificultades. Por otro lado, pretende involucrar a todo el
personal con el objetivo de brindar una atencion de calidad a los estudiantes y
padres de familia. Finalmente, con el estudio se lograra que el personal se
identifique con la vision y mision de las instituciones educativas, y de esta manera
puedan solucionar problemas de manera eficiente y eficaz. Ademas, ayudara en
la toma de decisiones de los directivos de la I.E, por tanto, es conveniente.
Asimismo, ayudara a resolver un problema real en relacién con las variables de

estudio de esta tesis.

Finalmente se demuestra que el modelo permite evaluar la calidad de
servicio en forma exitosa en centros educativos, identificando los puntos claves en
los cuales debe centrar la atencién de los agentes educativos para mejorar la
calidad educativa, y que a partir de estudios como éste se podrian generar
informes que faciliten la gestion de procesos, ayudando a mejorar los aspectos
identificados, en los cuales se tiene alguna deficiencia, en aras de ofrecer un buen

servicio educativo.

1.3.3 Justificacién metodoldgica.

La investigacion permitid la elaboracion de dos instrumentos para la recoleccion
de datos: un cuestionario sobre gestién educativa y otro sobre gestion del talento
humano docente los cuales han sido validados por el juicio de expertos, siendo
asi éstos pueden servir para ser utilizados en futuras investigaciones sobre las

variables en estudio.
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1.4 Problema

El docente es el gran promotor o guia de una ensefianza de calidad, pero no es
un ser abstracto que trabaja aisladamente; sino en condiciones temporales,
ideolodgicas y con una determinada formaciéon. Por ello hay que meditar acerca de
la tendencia a culpabilizar a los profesores de todos los males del sistema
educativo. Todos los docentes requieren colaborar con las necesidades del
entorno para preparar ciudadanos que sepan afrontar los nuevos desafios, donde
el conocimiento se transforma continuamente en cualquier lugar del mundo
ayudado por la tecnologia y los medios de comunicacién, en muchos casos mal
empleados. Los maestros deben saber adecuarse a los cambios permanentes,
para poder adecuarlos al contenido de lo que ensefia y mejorar su ensefianza.
Actualmente no basta con tener muchos conocimientos, sino que es
indispensable saber hacer un buen uso de los medios para lograr aprendizajes
mas dindmicos. Y como toda practica humana, la docencia también es evaluable
(rasgo de posibilidad de mejoramiento), esta evaluacidon demanda emitir juicios de
valor, para poder tomar decisiones. Es asi que surge la gestion del talento
humano como algo necesario para potencializar y perfeccionar al docente y a su
practica pedagodgica, mas aun en esta época en la que se valora la calidad
educativa, la que solo se conseguira si se hace una adecuada gestion del talento

humano, sobre todo, docente

Hoy en dia la educacion peruana requiere de nuevas propuestas
innovadoras y eficaces que tengan un impacto significativo en el aprendizaje y en
el logro académico de los estudiantes, asi como en la calidad educativa; ideas y
acciones que orienten e impulsen a los colectivos escolares para conocer nuevas
maneras de lograr los propdsitos de la educacién basica en relacién con el perfil
de egreso de sus alumnos.

La inadecuada gestion del talento humano en las instituciones, se
considera como uno de los problemas mas graves que se observan en dichas
organizaciones, en las cuales dejan que toda la responsabilidad recaiga
Gnicamente sobre sus empleados y no toman en cuenta dentro de sus
presupuestos a los trabajadores ni las actividades que realizan dentro de la

organizacién, indudablemente las personas se forman , elevan sus niveles de
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conocimiento, pero al darse cuenta que las instituciones no saben valorar al
personal y estos no logran sus metas personales y profesionales se van de las

Instituciones.

Viendo la realidad de las Instituciones Educativas peruanas , actualmente
es fundamental profundizar la gestion del talento humano en el &mbito
pedagogico, es una tarea clave en las Instituciones Educativas publicas y
privadas, ya que esto permitira desarrollar y enriquecer el potencial del
desempefio docente en beneficio de nuestros estudiantes, en donde gestionar el
talento significa analizar, potenciar y desarrollar sus competencias, capacidades,

habilidades, conocimientos, destrezas y aptitudes de toda persona.

Por ello es imprescindible se desarrolle una gestién educativa de forma
eficiente y eficaz, debido a que esta es un factor importante para lograr un trabajo
organizado que permita alcanzar las metas y objetivos que lleven a mejorar la

calidad educativa que tanto se ansia.

En las instituciones educativas de educacion secundaria de la RED 03,
UGEL 2, Rimac, se observan muchas deficiencias en el campo de la gestién
educativa como: docentes insatisfechos con la gestion, deficientes relaciones
laborales, poco interés por la calidad de vida de los docentes, desinterés por el
desarrollo personal de los docentes, inadecuado desarrollo organizacional, etc.,
pese a los esfuerzos realizados por el Ministerio de educacién al desarrollar
programas y asignar recursos con el fin de mejorar la calidad de los servicios
educativos, contindan las limitaciones y carencias en los responsables de dirigir
las instituciones educativas, por lo que, no se puede brindar un servicio 6ptimo y
de calidad que beneficie a los estudiantes, que son la razén de ser del quehacer

educativo.

Las causas de los problemas son diversos, como son los problemas
internos en la gestion educativa; la falta de una gestion eficaz y eficiente que
organice, planifique, promueva proyectos innovadores para brindar un servicio

educativo de calidad ; con respecto a la parte académica de las instituciones
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educativas de la RED 03 — UGEL 02, existe un plan de monitoreo no concorde
con la realidad de cada institucion educativa, los planes y programas que se
desarrollan tienen aun deficiencias debido a las escasas o0 nulas capacitaciones a
los docentes y a los constantes cambios de la curricula. Por este motivo se
observa en las instituciones educativas descontento y molestia en los docentes ya
que se les exigen muchas cosas, muchos cambios, pero no se les da las
herramientas necesarias , ni mucho menos se les consulta lo conveniente o no de
los cambios establecidos (Se desarrolla una determinada curricula, los docentes
no terminan de adecuarse a ellas y cambia nuevamente, esto lleva a un
retroceso) , no existe una cultura de evaluacion para conocer la realidad de los
procesos, consensuar ideas y tomar decisiones.

La situacion problematica descrita en las instituciones educativas publicas de la
RED 03 -UGEL 02, afecta el buen desarrollo de la gestion educativa, asi como la
apreciacion subjetiva de la comunidad educativa que tipifica como deficiente el
servicio educativo por lo que urge prestar atencion a la gestioén del talento humano

docente como pieza clave para el desarrollo de estas instituciones.

1.4.1. Formulacién del problema

Problema general
¢,De qué manera la gestion educativa se relaciona con el talento humano docente
en las instituciones educativas de educacion secundaria de la Red 03, UGEL 02,
Rimac-2016

Problemas especificos

Problema especifico 1.
¢ Qué relacion existe entre la gestion educativa y la calidad de vida en el
trabajo docente en las instituciones educativas de educacion secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac- 20167
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Problema especifico 2.
¢, Qué relacion existe entre la gestion educativa y las relaciones laborales docente
en las instituciones educativas de educacion secundaria de la Red 03, UGEL 02,
Rimac- 20167

Problema especifico 3.
¢, Qué relacion existe entre la gestion educativa y la capacitacion y desarrollo
personal docente en las instituciones educativas de educacion secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac-2016?

Problema especifico 4.
¢, Qué relacion existe entre la gestion educativa y el desarrollo organizacional
docente en las instituciones educativas de educacién secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac-2016
1.5 Hipétesis
1.5.1 Hipé6tesis general.
La gestion educativa se relaciona significativamente con la gestién del talento
humano docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016.
1.5.2 Hipétesis especificas
Hipdtesis especifica 1
Existe una relacion significativa entre la gestion educativa y la calidad de vida en

el trabajo docente en las Instituciones Educativas de Educacién Secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac — 2016
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la gestion educativa y las relaciones laborales
de los docentes en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre la gestion educativa y la capacitacion y
desarrollo personal docente en las Instituciones Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac — 2016.
Hipdtesis especifica 4
Existe relacion significativa entre la gestibn educativa y el desarrollo
organizacional docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria
de la Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016.
1.6. Objetivos.
1.6.1 Objetivo general.
Determinar si la gestion educativa se relaciona con la gestion del talento humano
docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.
1.6.2 Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1.
Determinar la relacion entre la gestion educativa y la calidad de vida en el trabajo

docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.



56

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre la gestion educativa y las relaciones laborales
docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la gestién educativa y la capacitacién y desarrollo
personal docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac — 2016.
Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre la gestion educativa y el desarrollo organizacional

docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.



. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Primera Variable: Gestion educativa

La gestion educativa hace referencia a interaccion entre los agentes de la
comunidad educativa, es decir director, docentes, estudiantes, personal
administrativo, de mantenimiento, padres y madres de familia, la comunidad local,
con el fin de mantener una adecuada relacion en asuntos educativos dentro de un
contexto de planificacion y organizacion sobre las normas, reglas, principios, y
todo esto para generar los ambientes y condiciones de aprendizaje de los
estudiantes. (Unesco, 2011, p. 32)

Segunda Variable: Gestion del talento humano

En toda organizacion se debe considerar que el factor humano es el eje principal
para el cumplimiento de las metas y objetivos propuestos, capital humano con
conocimientos, capacidades, competencias Yy habilidades profesionales,
fortalecidos, renovados y retribuidos constantemente, asimismo la organizacion
debe contar con un ambiente interno idoneo para que los talentos crezcan y
florezcan (Chiavenato, 2009, pp. 52 — 53).
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2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable 1: Gestion educativa.

Dimensiones Indicadores ftems Escalas 'y Niveles y
valores rangos
Gestion Participacion.
Institucional Proyectos institucionales Eficiente (21 -
Reglamento interno Nunca (1) 28)
Manual de organizaciony Del 1al 7 A veces (2)
funciones Casi Regular (14 -
Comisiones de trabajo siempre (3) 20)
Comunicacion Siempre (4)
Cumplimiento Deficiente(7 -
13)
Recursos econémicos
Materiales educativos
Calendarizacién. Nunca (1) Eficiente (21 -
Gestidn Potencial humano A veces (2) 28)
administrativa Monitoreo Del 8 al 14 :
L Casi
Supervision . Regular( 14 -
L siempre (3)
Cumplimiento de normas . 20)
Siempre (4)
Deficiente ( 7 -
13)
Estrategias de
ensefianza. Eficiente (24 -
Teorias constructivistas Nunca (1) 32)
Resolucion de Del 15 al 22
. A veces (2)
Gestion problemas. Casi Regular (16 -
. SR asi
pedagdgica Material didactico. . 23)
siempre (3)
Recursos Siempre (4)
Ambiente Deficiente( 8 -
Evaluacion de 15)
aprendizaje.
Médulos de aprendizaje.
Aliados estratégicos.
Relaciones
Participacion. Nunca (1) Eficiente (24 -
Gestion Iniciativa Del 23 al 30 32)
o - - A veces (2)
comunitaria Innovacion al servicio. !
: Casi
Trabajo . Regular ( 16 -
o ~ siempre (3)
Practicas de ensefianza. . 23)
Siempre (4)

Educacioén de calidad.

Deficiente( 8 -
15)




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Gestion del talento humano
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Dimensiones

Indicadores items Escalas y Niveles y rangos
valores
Condiciones
fisicas.
Horas libres Eficiente (24 - 32)
Ambiente laboral A\‘\lfé‘ggs((lz)) Reqular (16 - 23
_ _ Centrodetrabajo 1) g Casi siempre egular ( )
Calidad de vida  Valoracion 3) Deficiente(8 — 15)
en el trabajo Puesto de trabajo. Siempre (4)
Libertad de
expresion.
Satisfaccion
Comunicacion.
Cooperacion. Nunca (1)
Relaciones A veces (2) Eficiente (21 — 28)
Relaciones Motivacion Del9 al 15 Casi siempre
laborales Trato S 3) @ Regular (14 - 20)
Convivencia lempre .
Participacion. Deficiente(7 — 13)
Capacitaciones.
Calidad
Capacitacion Desempefio Nunca (1) Eficiente (21 — 28)
desarrollo Iaboral_. 3 Aveces (2) Regular (14 — 20)
personal Cap_acnauon Del 16 al 22 Casi siempre
conjunta. .
Experiencia Siem(sze 4 Deficiente(7 — 13)
Tecnologia
Conocimientos y
habilidades.
Monitoreo.
Desempefio
Conocer las Nunca (1) Eficiente (18 — 24)
E%Z?lrirzoallgonm Loeﬁifié?fég Aveces (2)  Regular (12 -17)
' Del 23 al 28 Casi siempre
Superar las -
fortalezas y Siem(SZe 4 Deficiente(6 — 11)
debilidades.
Capacitacion.

Valores.
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2.3. Metodologia

La presente investigacion permitié identificar las correlaciones entre ambas
variables y sus respectivas dimensiones, mediante la aplicacion de un
cuestionario para ambas variables, con el objetivo de establecer la relacién entre
la gestidn educativa y la gestion del talento humano docente en las Instituciones
Educativas de educacion secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016.

2.4 Tipo de investigacion

La investigacion del presente estudio ha sido basica de naturaleza
descriptiva y correlacional debido que en un primer momento se ha descrito y
caracterizado la dindmica de cada una de las variables de estudio. Seguidamente
se ha medido el grado de relacién de las variables.

Se ha utilizado para el presente estudio niveles descriptivos y correlacionales:

La investigacion gestidon educativa y gestion del talento humano docente es
descriptiva, porque ha permitido fundamentar, conceptualizar y caracterizar cada
una de las variables de estudio de manera tedrica, con el fin de establecer su

estructura o comportamiento.

Para Tamayo y Tamayo (2012, p. 46) la investigacion descriptiva comprende la
descripcion, registro, analisis e interpretacion de los hechos o fendmenos
actuales, y tiene como principal caracteristica presentar una interpretacion

correcta de la realidad.

Es correlacional, porque permitié investigar la relacion existente entre las
variables que forman parte del estudio. Por medio de este método el investigador
puede identificar las relaciones que existen entre dos o mas variables.
“‘Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 63), sefala que esta clase de
investigacion posee como propodsito medir el grado de relacion que existe entre

dos 0 mas variables en un contexto particular.



62

Para Tamayo y Tamayo (2012, p. 50) una investigacion correlacional posee
como caracteristica hacer posible que el investigador pueda analizar y estudiar la
relacion entre dos o0 mas variables, para poder conocer su grado de influencia o

ausencia.

2.5. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, de corte transversal o
transaccional.

De acuerdo con el proceso de investigacion lo que se ha medido es la relacién
entre las dos variables: Gestion Educativa y gestion del talento humano docente,
en un momento determinado, para luego identificar e interpretar la relacion de los

resultados.

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.96) sostiene que
en los disefios no experimentales las variables no son manipuladas directa o
indirectamente, asimismo transversal, porque se desarrollara la investigacion en
un momento determinado y lugar establecido, es correlacional, porque se busca la
relacion entre ambas variables y sus respectivas dimensiones, descubriendo en
qué medida las alteraciones de una depende de la otra, sea esta de manera

positiva o negativa, dando como resultado un coeficiente de correlacion.

Esta investigacion cuantificdé la magnitud de las variables de estudio,
asimismo determino que la gestion educativa se relaciona con la gestion del
talento humano docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria
de la RED 03, UGEL 02, Rimac - 2016.
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A continuacion, se presenta el diagrama del disefio de investigacion:

M= muestra

A
/ 0, V1. Gestidn educativa

r=relacion

0, V2. Gestion del talento

Donde:

M  : Muestra de estudio

X : Gestion educativa

Y : Gestion del talento humano

O; : Evaluacion de la gestion educativa

O, : Evaluacion de la gestién del talento humano

r

: La “R” hace mencion a la posible relacion entre ambas

variables
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2.6. Poblacién, muestray muestreo.

2.6.1 Poblacion.

Para Levin y Rubin (2004) (2004) “Una poblacién es un conjunto finito o infinito de
personas u objetos que representan todos los elementos que, en estudio, acerca
de los cuales intentamos sacar conclusiones. Las poblaciones suelen ser muy
extensas y es imposible observar a cada componente, por ello se trabaja con

muestras o subconjuntos de esa poblaciéon” (p.30)

Por lo expuesto anteriormente, esta investigacion trabajo con una poblacién
conformada por 150 docentes de las Instituciones Educativas publicas de la RED
03-UGEL 02, Rimac- 2016, quienes manifestaron su percepcion sobre la gestion

educativa y la gestion del talento humano docente.

Tabla 3.
Distribucién de la poblacion de las Instituciones Educativas de la Red 03, UGEL
02.

Institucion Educativa Docentes Total
I.E. Maria Parado de Bellido 70 70
I.E. Leoncio Prado 40 40
I.E. Esther Caceres Salgado 40 40
TOTAL 150 150

2.6.2. Muestra.
Para Murray (2010, p. 65) precisa que se denomina muestra a un conjunto de
elementos de la poblacién en estudio que van a servir para representarla, de tal
forma que las conclusiones que se obtengan representaran a la totalidad de la
poblacion.

En tal sentido para la presente investigacion la muestra no probabilistica
estuvo conformada por 100 docentes de las Instituciones Educativas de
Educaciéon Secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac, quienes manifestaron su

percepcion sobre la gestion educativa y la gestion del talento humano.
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Tabla 4.

Distribucion de la muestra de las Instituciones Educativas de la Red 03, UGEL 02.

Institucion Educativa Docentes Total
|.LE. Maria Parado de Bellido 40 40
|.LE. Leoncio Prado 30 30
|.E. Esther Caceres Salgado 30 30

Total 100 100

2.6.3. Muestreo.
Se conoce como muestreo a la seleccion que se hace de un conjunto de
individuos o cosas, considerados representativos de la poblacion a la que

pertenecen, con el fin de poder estudiar o establecer las caracteristicas del grupo.

Para el presente estudio se utiliz6 una muestra no probabilistica, con un muestreo
de tipo intencional o de conveniencia. Esta clase de muestreo tiene como
caracteristica obtener muestras “representativas” a través de la inclusién de
grupos aparentemente tipicos. El procedimiento depende de la decisién que tome
el investigador, de lo que considera le ser& mas conveniente. El tamafio de la
muestra reunié un total de 100 docentes de las Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red 3, UGEL 02, Rimac.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

2.7.1 Técnicas

Para obtener los datos necesarios sobre el problema de estudio, se utilizan
técnicas de recoleccion de datos, para lo cual se tiene que disefar los
instrumentos adecuados.

Segun Tamayo (2012) las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Son la expresiéon operativa del disefio de la investigacion, la especificacion

concreta de como se hard la investigacion. Se incluye aqui: (a) Si la
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investigacion serd con base en lecturas, encuestas, analisis de documentos
u observaciones directas de los hechos; b) Los pasos que daran v,
posiblemente; c) Las instrucciones para quién habra de recoger los datos.
(p.182)

Las técnicas de recoleccion de datos basicamente son tres: La entrevista,
la encuesta y la observacion. La encuesta esta conformada por un conjunto de
preguntas normalizadas que estan dirigidas a la muestra seleccionada con el
objetivo de conocer su opinion sobre la materia de estudio. Para esta
investigacion se utilizo la técnica de la Encuesta; se utiliz6 como instrumento el
Cuestionario, recurriendo a los docentes de las Instituciones Educativas de
Educaciéon Secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac.

Un instrumento de investigacion viene a ser la herramienta que emplea el
investigador para obtener los datos necesarios de la muestra que ha seleccionado
y que le permitiran solucionar el problema de estudio. Por ello es sumamente
importante utilizar los instrumentos correctos, para obtener realmente lo que se
quiere.

Un cuestionario viene a ser una serie de preguntas agrupadas segun los

diferentes aspectos que nos interesa investigar.
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2.7.2. Instrumentos.

Ficha técnica de la variable: Gestion educativa

Fichatécnica 1l

Nombre del instrumento: Cuestionario de gestion educativa.

Autora: Br. Maribel Contreras Zelada

Afo: 2016.

Lugar: Instituciones Educativas de Educacién Secundaria de la Red 3, UGEL 02.

Objetivo: Determinar la percepcion sobre la Gestion Educativa de las
instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 03, UGEL 02,
Rimac.

Muestra: 100

Administracion: Individual.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion:

Los docentes marcaron en cada item del cuestionario de acuerdo a una
valoracion cualitativa (Siempre, casi siempre, casi hunca, nunca), con un total de
30 items, distribuidos en cuatro dimensiones: Gestion institucional, gestion
administrativa, gestién pedagdgica, gestion comunitaria; lo cual permitié medir la
percepcion de los docentes de las Instituciones Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac.

La escala y el indicador respectivo para este instrumento son como siguen:

Tabla 5.

Valoracion expresiva de la escala Likert para variable gestién educativa.

Expresion cualitativa Escala de valores
Nunca 1
A veces 2
Casi siempre 3
Siempre 4
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Tabla 6

Ficha técnica de la variable: Gestion del talento humano

Ficha técnica 2

Nombre del instrumento: Cuestionario de talento humano.

Autor: Br. Maribel Contreras Zelada

Afo: 2016.

Lugar: Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 3, UGEL 02.
Objetivo: Determinarla percepcion sobre la gestion del talento humano docente
de las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 3, UGEL 02,
Rimac.

Muestra: 100

Administracion: Individual.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion:

Los docentes marcaron en cada item del cuestionario de acuerdo a una
valoracion cualitativa (Siempre, casi siempre, casi nunca, nhunca), con un total de
28 items, distribuidos en cinco dimensiones: Calidad de vida en el trabajo,
relaciones laborales, capacitacion y desarrollo personal, desarrollo organizacional;
esto permitid medir la percepcion de los docentes de las Instituciones Educativas
de Educacion Secundaria de la RED 03, UGEL 02, Rimac.

La escala y el indicador respectivo para este instrumento son como siguen:

Tabla 7.

Valoracion expresiva de la escala Likert para variable gestién del talento humano.

Expresion cualitativa Escala de valores
Nunca 1
A veces 2
Casi siempre 3
Siempre 4
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2.8. Validacion y confiabilidad del instrumento.

Cualquier instrumento de recoleccion de datos debe tener dos requisitos
fundamentales: confiabilidad y validez. Para que un instrumento sea confiable
ante una aplicacion repetida de este al mismo sujeto u objeto debe producir
iguales resultados. La validez de un instrumento hace referencia al grado en que
un instrumento mide la variable que desea medir.

En esta investigacion la validez se hizo a través del juicio de expertos y
para saber la confiabilidad se emple6 el andlisis de confiabilidad del Alpha de

Cronbach.

2.8.1. Validez.

La validacion de los instrumentos de esta investigacion se efectu6é en base
al marco teorico de la categoria de “validez de contenido”, para lo cual se utilizd
como procedimiento el juicio de expertos calificados quienes indicaron que los

items de los respectivos instrumentos son aplicables.

Tabla 8.
Validez de los instrumentos por los Juicio de expertos de la Universidad.
Experto Datos o cargos Resultados
Eliana Soledad Castafieda Nufiez Docente UCV Aplicable
Angela Haydee Retes Borja Docente escuela Aplicable
Suboficiales PNP

Carmen Flor Yataco Gonzales Docente UNE Aplicable
Total Aplicable

Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, sobre la validez
de contenido sobre la Gestion educativa y el talento humano, segun la
percepcion de los docentes de las Instituciones Educativas de Educacién
Secundaria de la RED 03, UGEL 02, Rimac, todos los jurados consideraron

que la presente tesis es viable.
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2.8.2. Andlisis de confiabilidad.

La confiabilidad de los cuestionarios se realizO mediante el analisis de
confiabilidad, se validé los cuestionarios por separado a través del coeficiente

de consistencia interna Alpha de Cronbach.

La férmula de Alfa de Cronbach:

5Si%: Sumatoria de varianza de los items

0 = K 1_Zsi2 K: Nuamero de items
K-1 S’

S+2: Varianza de la suma de los items

a Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 09

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento gestion educativa

Alfa de Cronbach N de elementos

0,938 30

Tabla 10

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento talento humano.

Alfa de Cronbach N de elementos

,934 28

El valor del Alpha de Cronbach de 0,938 y 0,934 se consider6 de alta
confiabilidad por lo que se pudo utilizar estos instrumentos para realizar la

investigacion.
2.9. Procedimientos de recoleccion de datos.
Para Quezada (2010, p. 132) en el enfoque cuantitativo se busca determinar la

fuerza de asociacion o correlacion entre variables, ademéas de generalizar y

buscar la objetividad de los resultados mediante una muestra que permita hacer la
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inferencia hacia una poblacion de la cual procede la muestra. Para el
procesamiento de datos de la presente investigacion se efectuaron las siguientes

acciones:

La codificacion: Mediante la codificacion fue posible organizar y ordenar los
datos y los items, de acuerdo al procedimiento estadistico de la tabulacion

utilizada, lo que hizo posible la agrupacién de los datos.

La tabulacién: Mediante esta técnica se podré elaborar la matriz de datos y
los cuadros estadisticos a través de la tabla de frecuencia. Los cuadros se
presentan de forma clara y los resultados de manera especifica, prestando
atencion a las alternativas de cada item, la frecuencia observada y el respectivo

porcentaje.

Escalas de medicion: Por el tipo de variable se utiliz6 la escala ordinal; la
cual hace la distincion entre los diferentes valores de la variable, jerarquizandolas
a través de rangos. Esto permite fijar un orden entre un valor y otro, de tal forma
que cualquiera de ellos es mayor que el precedente y menor que el que le
antecede.

2.10. Métodos de analisis de datos.

Los datos recolectados fueron sometidos a un andlisis y aun estudio sistematico,
Ademas a una interpretacion adecuada, tomando en cuenta los indicadores que

fueron contrastados.

El analisis de datos se efectto con el software estadistico SPSS version
23.0 en espariol, para lo cual se tabul6 y validé previamente el instrumento con el
Alpha de Cronbach, utilizando el tamafio muestral, luego se elaboré las tablas y
graficos correspondientes en la presente investigacion, dando respuesta a los
objetivos planteados. Asimismo, se utilizo la estadistica rho de Spearman, lo que

permitié6 determinar que la gestion educativa se relaciona moderadamente con la
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gestion del talento humano docente en las Instituciones Educativas de Educacion
Secundaria de la RED 03, UGEL 02, Rimac - 2016.

2.11. Aspectos éticos

Los docentes encuestados desarrollaron el cuestionario de manera anonima, lo
que les permitid responder los items de manera independiente sin presiones ni
influencias de ningun tipo, respetando su independencia.

Los resultados de la investigacion una vez analizados y evaluados fueron dados a
conocer a los directivos de las tres instituciones que conforman la RED 03 de la
UGEL 02 del distrito del Rimac a fin de que ellos los analicen y puedan hacer los
correctivos necesarios para mejorar la gestiéon educativa y la gestion del talento
humano docente.

Quien presenta esta investigacion es la autora de la misma, de no ser asi, se

somete a lo contemplado en el reglamento de la universidad César Vallejo.



I1l. Resultados
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3.1 Medidas de frecuencia
Tabla 11.
Medidas de frecuencia de la variable: Gestion Educativa.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 67 67,0
Regular 29 29,0
Eficiente 4 4,0

Total 100 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Gestion Educativa

Figura 1. Gréfico de barras de la variable Gestién Educativa.

En la tabla 11 y figura 1, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
67,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestion educativa, el 29,0%
manifiestan que existe nivel regular en la gestiéon educativa y un 4,0% de los
encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestion educativa.
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Tabla 12

Medidas de frecuencia de la dimension: Gestion Institucional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 93 93,0
Regular 4 4,0
Eficiente 3 3,0

Total 100 100,0

Porcentaje

[ 14,0%] ] 3,0%
Deficiente Regular Eficiente

Dimension: Gestion institucional

Figura 2. Gréafico de barras de la dimension: Gestion institucional

En la tabla 12 y figura 2, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
93,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestion institucional, el 4,0%
manifiestan que existe nivel regular en la gestion institucional y un 3,0% de los

encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestion institucional.
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Tabla 13.

Medidas de frecuencia de la dimension: Gestion administrativa

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 71 71,0
Regular 17 17,0
Eficiente 12 12,0
Total 100 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Dimension: Gestion administrativa

Figura 3. Gréfico de barras de la dimension: Gestion administrativa

En la tabla 13 y figura 3, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
71,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestiébn administrativa, el 17,0%
manifiestan que existe nivel regular en la gestién administrativa y un 12,0% de los

encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestion administrativa.
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Tabla 14.

Medidas de frecuencia de la dimensién: Gestion pedagdgica

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 74 74.0
Regular 16 16,0
Eficiente 10 10,0
Total 100 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Dimension: Gestion pedagogica

Figura 4. Gréafico de barras de la dimensién: Gestion pedagodgica

En la tabla 14 y figura 4, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
74,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestion pedagdgica, el 16,0%
manifiestan que existe nivel regular en la gestion pedagdgica y un 10,0% de los

encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestion pedagdgica.
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Tabla 15

Medidas de frecuencia de la dimension: Gestibn comunitaria

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 64 64,0
Regular 32 32,0
Eficiente 4 4,0

Total 100 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Dimension: Gestion comunitaria

Figura 5. Gréafico de barras de la dimension: Gestion comunitaria

En la tabla 15 y figura 5, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el

64,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestion comunitaria, el 32,0%

manifiestan que existe nivel regular en la gestion comunitaria y un 4,0% de los

encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestion comunitaria.
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Tabla 16.

Medidas de frecuencia de la variable: Gestion del talento humano.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 55 55,0
Regular 40 40,0
Eficiente 5 5,0

Total 100 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Gestion del talento humano

Figura 6. Grafico de barras de la variable: Gestion del talento humanao.

En la tabla 16 y figura 6, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el

55,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestion del talento humano, el

40,0% manifiestan que existe nivel regular en la gestién del talento humano y un
5,0% de los encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestiéon del

talento humano.
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Tabla 17

Medidas de frecuencia de la dimensién: Calidad de vida en el trabajo
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 64 64,0
Regular 32 32,0
Eficiente 4 4,0

Total 100 100,0

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Dimension: Calidad de vida en el trabajo

Figura 7. Gréafico de barras de la dimensién: Calidad de vida en el trabajo

En la tabla 17 y figura 7, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
64,0% indican que existe un nivel deficiente en la calidad de vida en el trabajo, el
32,0% manifiestan que existe nivel regular en la calidad de vida en el trabajo y un
4,0% de los encuestados indican que existe un nivel eficiente en la calidad de vida

en el trabajo.
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Tabla 18.

Medidas de frecuencia de la dimension: Relaciones laborales

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 71 71,0
Regular 16 16,0
Eficiente 13 13,0
Total 100 100,0

Porcentaje

Deficients Regular Eficiente

Dimension: Relaciones laborales

Figura 8. Gréafico de barras de la dimension: Relaciones laborales

En la tabla 18 y figura 8, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el

71,0% indican que existe un nivel deficiente en las relaciones laborales, el 16,0%

manifiestan que existe nivel regular en las relaciones laborales y un 13,0% de los

encuestados indican que existe un nivel eficiente en las relaciones laborales.
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Tabla 19.

Medidas de frecuencia de la dimensién: Capacitacion y desarrollo personal
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 50 50,0
Regular 31 31,0
Eficiente 19 19,0
Total 100 100,0

Porcentaje

Deficients Regular Eficiente

Dimension: Capacitacion y desarrollo personal

Figura 9. Gréafico de barras de la dimensién: Capacitaciéon y desarrollo personal

En la tabla 19 y figura 9, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
50,0% indican que existe un nivel deficiente en la capacitacion y desarrollo
personal, el 31,0% manifiestan que existe nivel regular en la capacitacion y
desarrollo personal y un 19,0% de los encuestados indican que existe un nivel

eficiente en la capacitacion y desarrollo personal.
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Tabla 20

Medidas de frecuencia de la dimensién: Desarrollo organizacional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Deficiente 58 58,0
Regular 37 37,0
Eficiente 5 5,0

Total 100 100,0

Porcentaje

Deficients Regular Eficiente

Dimension: Desarrollo organizacional

Figura 10. Grafico de barras de la dimensioén: Desarrollo organizacional

En la tabla 20 y figura 10, se aprecia que, de los 100 docentes encuestados, el
58,0% indican que existe un nivel deficiente en el desarrollo organizacional, el
37,0% manifiestan que existe nivel regular en el desarrollo organizacional y un
5,0% de los encuestados indican que existe un nivel eficiente en el desarrollo

organizacional.
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Tabla cruzada de las variables Gestion educativa y Gestion del Talento humano.

Gestion del talento humano

Deficiente Regular Eficiente Total

Gestion Deficiente Recuento 49 18 0 67
Educativa % del
49,0% 18,0% 0,0 67,0%
total
Regular Recuento 6 21 2 29
% del
6,0% 21,0% 2,0% 29,0%
total
Eficiente Recuento 0 1 3 4
% del
0,0% 1,0% 3,0% 4.0%
total
Total Recuento 55 40 5 100
% del
55,0%  40,0% 5,0% 100,0%
total

Se observa la tabla 27 y se deduce que del 1005 de percepcién sobre gestion

educativa y gestion del talento humano el 67% que equivale a 67 personas es

deficiente en cuanto a la gestiébn de los cuales 49 (49%) también perciben de

manera deficiente la gestion del talento humano y 19 (18%) lo percibe la gestion

del talento humano regular, con respecto al 29% que perciben una gestion

educativa regular el 6% que equivale a 6 personas perciben el talento humano

deficiente y 21 ( 21%) regular y por ultimo solo el 4% que percibe la gestién

educativa como eficiente solo el 1% ve el talento humano como regular y el 3%

como eficiente. Se concluye que se concentra la mayor cantidad de personas que

perciben tanto la gestién educativa y la gestion del talento humano deficiente
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Estadistica Inferencial

Para la contratacion de hipotesis se utilizo la prueba de correlacion de Spearman
debido a que las variables y los instrumentos son categodricos. Las correlaciones
entre la variable Gestion del Talento Humano, sus dimensiones y la variable

Gestion Educativa se presentan a continuacion:

Tabla 22.
Correlacion de Spearman entre la variable Gestion del talento humano, sus
dimensiones y la variable Gestion educativa.

Variables y dimensiones Gestion Dimension: Dimension:
del Calidad de Dimensién: Capacitacion Dimension:
talento vidaenel Relaciones ydesarrollo Desarrollo Gestién
humano trabajo laborales personal organizacional Educativa
Rho de Gestion del 1,000 625" 570" 591" 692" 568"
Spearman talento . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
humano 100 100 100 100 100 100
Dimensién: 625" 1,000 361" 177 855 776"
Calidad de ,000 . ,000 ,078 ,000 ,000
vida en el
trabajo 100 100 100 100 100 100
Dimensioén: 570" 361" 1,000 3147 404" 211
Relaciones ,000 ,000 . ,001 ,000 ,035
laborales 100 100 100 100 100 100
Dimension: 5917 177 314" 1,000 261" 203"
Capacitaciony 000 ,078 ,001 . ,009 ,042
desarrollo
personal 100 100 100 100 100 100
Dimension: 692" 855" 404" 261" 1,000 729"
Desarrollo ,000 ,000 ,000 ,009 . ,000
organizacional 109 100 100 100 100 100
Gestion 568" 776" 211 203" 729" 1,000
Educativa ,000 ,000 ,035 ,042 ,000

100 100 100 100 100 100
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Las contrastaciones de las hipétesis se presentan en las siguientes tablas:

Contrastacion de la hipoétesis general.

Hg: Existe relacion entre la gestion educativa y la gestion del talento humano
docente en las instituciones educativas de educacion secundaria de la Red
03, UGEL 02, Rimac-2016

Ho: No existe relacion entre la gestion educativa y la gestion del talento humano
docente en las instituciones educativas de educacion secundaria de la Red
03, UGEL 02, Rimac-2016

Nivel de confianza: 95% a=0,05
Regla de decision:Si p = a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hy.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 23
Medidas de correlacion entre la Gestion Educativa y el talento humano docente.

Gestion del
talento
Gestién humano
Educativa
Gestion Coeficiente de 1,000 568"
Rho de Educativa correlacion
Spearman Sig.(bilateral) . ,000
N 100 100
Gestidon del talento Coeficiente de 568" 1,000
Humano correlacion
Sig.(bilateral) ,000 )
N 100 100

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La prueba estadistica Rho Spearman fue empleada para las pruebas de hipétesis.
Las variables consideradas fueron la gestion educativa y la gestion del talento
humano de los docentes en las Instituciones Educativas de educacion secundaria
de la RED 03, UGEL 02, Rimac-2016. La prueba estadistica arrojé que existe una
relacion positiva media (0,568** y nivel de significancia 0,000) entre ambas

variables. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1

H1 Existe relacion entre la gestion educativa y la calidad de vida en el trabajo en
las instituciones educativas de educacion secundaria de la Red 03, UGEL 02,
Rimac-2016.

HO No existe relacion entre la gestion educativa y la calidad de vida en el trabajo
en las instituciones educativas de educacion secundaria de la RED 03, UGEL
02, Rimac-2016-

Nivel de confianza: 95% a=0,05

Regla de decision:Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hy.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 24
Medidas de correlacion entre la Gestion Educativa y la Calidad de vida en el
trabajo.
Dimension
Gestion Calidad de
Educativa vida en el
trabajo
Rho de Gestion Coeficiente  de 1,000 [ 76**
Spearman Educativa correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Dimension Coeficiente  de , 7 76** 1,000
calidad de vida correlacion
en el trabajo
| Sig.(bilateral) ,000
N 100 100

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La prueba estadistica Rho Spearman fue empleada para la prueba de hipétesis.
La variable considerada fue la gestién educativa y la dimensién calidad de vida en
el trabajo en las instituciones educativas de educacion secundaria de la Red 03,
UGELO2, Rimac-2016. La prueba arroj6 que existe una relacion directa
significativa considerable (,776** y nivel de significancia 0,000) entre la variable
gestion educativa y la dimension calidad de vida en el trabajo. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2

H2 Existe relacion entre la gestion educativa y las relaciones laborales en las
instituciones educativas de educacion secundaria de la RED 03, UGEL 02,
Rimac-2016.

HO No existe relacion entre la gestion educativa y las relaciones laborales en las
Instituciones Educativas de educacion secundaria de la RED 03, UGEL 02,
Rimac-2016.

Nivel de confianza: 95% a=0,05

Regla de decision:Si p = a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hy.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 25

Medidas de correlacion entre la Gestion Educativa y las Relaciones laborales.

Gestion Dimension
Educativa Relaciones
laborales
Rho de Gestion Coeficiente de 1,000 ,211*
Spearman Educativa correlacion
Sig.(bilateral) , 035
N 100 100
Dimension Coeficiente de ,211* 1,000
Relaciones correlaciéon
laborales
Sig.(bilateral) ,035
N 100 100

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

La prueba estadistica Rho Spearman fue empleada para la prueba de hipétesis.
La variable considerada fue la gestion educativa y la dimensién relaciones
laborales en las Instituciones Educativas de educacion secundaria de la RED 03,
UGEL 02, Rimac-2016. La prueba estadistica arroj0 que existe una relacion
positiva débil (,211* y nivel de significancia ,035) entre la variable Gestion
educativa y la dimension relaciones laborales. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis

nula.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 3

H3: Existe relacion entre la gestion educativa y la capacitacion y desarrollo
personal en las instituciones educativas de educacion secundaria de la RED
03, UGEL 02, Rimac-2016.

HO: No existe relacion entre la gestion educativa y la capacitacion y desarrollo
personal en las Instituciones Educativas de educacion secundaria de la RED
03, UGEL 02, Rimac-2016.

Nivel de confianza: 95% a=0,05

Regla de decision:Si p = a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hy.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 26

Medidas de correlacion entre la Gestion Educativa y la Capacitacion y desarrollo

personal.
Dimension
Gestion Capacitacion
Educativa y desarrollo
personal
Rho de Gestion Coeficiente  de 1,000 ,203*
Spearman Educativa correlacion
Sig. (bilateral) ,042
N 100 100
Dimension Coeficiente de ,203* 1,000
Capacitacion y correlacién
desarrollo
personal
Sig.(bilateral) ,042
N 100 100

*La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

La prueba estadistica Rho Spearman fue empleada para la prueba de hipoétesis.
La variable considerada fue la gestion educativa y la dimension capacitacion y
desarrollo personal en las Instituciones Educativas de educacion secundaria de la
RED 03, UGEL 02, Rimac-2016.La prueba estadistica arroj0 que existe una
relacion positiva débil (,203* y nivel de significancia ,042) entre la variable Gestion
educativa y la dimension Capacitacion y desarrollo personal. Por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula.



90

Contrastacion de la hipotesis especifica 4

H4: Existe relacion entre la gestion educativa y la dimension desarrollo
organizacional en las instituciones educativas de educacién secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac-2016.

HO: No existe relacién entre la gestion educativa y la dimension desarrollo
organizacional en las Instituciones Educativas de educacion secundaria de la
RED 03, UGEL 02, Rimac-2016.

Nivel de confianza: 95% a=0,05

Regla de decision:Si p = a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hy.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 27

Medidas de correlacion entre la Gestion Educativa y el Desarrollo organizacional.

Gestion Dimension
Educativa Desarrollo
organizacional

Rho de Gestion Coeficiente de 1,000 , 129%*
Spearman Educativa correlacién
Sig.(bilateral) ,000
N 100 100
Dimension Coeficiente de , [29%* 1,000
Desarrollo correlacién
organizacional
Sig.(bilateral) ,000
N 100 100

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

La prueba estadistica Rho Spearman fue empleada para la prueba de hipétesis.
La variable considerada fue la gestion educativa y la dimension desarrollo
organizacional en las Instituciones Educativas de educacion secundaria de la
RED 03, UGEL 02, Rimac-2016.La prueba estadistica arroj0 que existe una
relacion positiva media (,729** y nivel de significancia 0,000) entre la variable
gestion educativa y la dimensién desarrollo organizacional. Por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula.



V. Discusion
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En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacion entre la gestion
educativa y gestion del talento humano docente en la RED 03, UGEL 02, Rimac-
2016, cuya poblacion asciende a 150 docentes. Se trabajo con una muestra de
100 docentes para comprobar las hipotesis planteadas en este estudio.

Después de aplicar los instrumentos de investigacion se realiz6 la
correlacion entre la gestion educativa y las dimensiones de la gestion del talento
humano docente: Calidad de vida en el trabajo, relaciones laborales, capacitacion
y desarrollo laboral y desarrollo organizacional, utilizando para ello la correlacion
Rho Spearman.

De acuerdo a los resultados se puede establecer que existe una relacion
moderada entre la gestion educativa y la gestion del talento humano docente de
r=,568 lo que implica que si se desarrolla una eficiente gestion educativa debe
desarrollarse también una eficiente gestion del talento humano docente; pero de
haber una deficiente gestion educativa, habra una deficiente gestion del talento
humano docente. Sin embargo, esto no es contundente ya que deben existir otros
factores que influyen en la gestion del talento humano docente.

La mayoria de docentes encuestados manifestaron que existe una
deficiente gestion educativa en sus 4 dimensiones: gestidn institucional, gestion
administrativa, gestion pedagoégica Yy gestion comunitaria; asi mismo
manifestaron que tienen una mala calidad de vida en el trabajo, las relaciones
laborales son deficientes, no se sienten valorados ni reconocidos por la direccion
de su LE, ésta no se interesa en la capacitacién y desarrollo de su personal,
aunado a esto, existe un mal desarrollo organizacional.

Los resultados obtenidos se contrastan con el de otras investigaciones,
como la de Gonzales (2011) quien a través de su trabajo de investigacion indica
que existia un bajo nivel de gestidn, un clima desfavorable, poca comunicacion y
practica de valores, resistencia al cambio, escaso liderazgo, desinterés por la
capacitacién e innovacién de conocimientos del Talento Humano en el personal
del Instituto Superior Tecnoldgico “Guaranda” de Ecuador. Asi mismo Gutiérrez
(2011) en su tesis afirma que los docentes de las escuelas bolivarianas de
Maracaibo, Venezuela manifiestan que no se les toma en cuenta a la hora de
formular los objetivos estratégicos ni el proyecto pedagogico institucional. Por otro

lado, Genesi y Suéarez (2010), establecen dentro de su estudio que en las
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organizaciones educativas inteligentes de Venezuela existe una falta de liderazgo
en los gerentes educativos, escaza responsabilidad ante la comunidad educativa

y poca participacion en el quehacer educativo.

Por otro lado Garcia (2014), muestra en su investigacion que los docentes
de las instituciones educativas distritales de la localidad de uno, Usaquén, de
Bogota, ademas del trabajo realizado en el aula realizan un trabajo extensivo de
sus labores educativas en el hogar, ademas tenian una mala calidad de vida en
el trabajo ya que tenian que levantar la voz debido a los ruidos que perturbaban
su labor, lo que les provocaba afonia y disfonia, también sufrian de estrés laboral,
varices, y colon irritable, lo que muestran la mala calidad de vida en el trabajo y el
poco interés que se tiene por la salud y seguridad en el trabajo del docente.
Hermosa (2006) reafirma a través de su estudio que la satisfaccion laboral esta
relacionada con el clima psicologico del ambiente de trabajo, por lo que si las
relaciones laborales son tensas el docente manifestara una insatisfaccion laboral
lo cual repercute también en su salud. Asi mismo Canales (2015) y Yabar (2013)
coinciden en que la gestion educativa influye en la gestion del talento humano
docente y por ende en su desempeiio laboral, el cual repercute poderosamente
en la calidad del servicio educativo.

Elera (2010), manifiesta que para que existe una adecuada gestion
educativa no basta con elaborar la planificacion institucional y pedagogica, sino
que, es necesario que todos los actores educativos participen en la planificacion,
ejecucion y evaluacion de los instrumentos de gestidn, con el fin de mejorar el

servicio educativo que se ofrece a la comunidad.

Todo lo expuesto anteriormente guarda relacién con la informacion del
marco tedrico, sustentado por la Unesco en el Manual de Gestion para Directores
de Instituciones Educativas cuando afirma que la gestion educativa es una
organizacion sistémica en la cual interactian diversos elementos o aspectos de la
escuela, que comparten las tareas y responsabilidades y en la que se debe velar

y conciliar tanto los intereses personales como institucionales en bien de una
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labor pedagdgica eficiente que brinde un servicio educativo de calidad y siempre

buscando reforzar los vinculos con el entorno social e interinstitucional.

Con respecto a lo expresado sobre la gestion del talento humano docente
en las investigaciones mencionadas, estas guardan relaciéon con lo manifestado
por Chiavenato cuando afirma que las organizaciones solo lograran el desarrollo
de calidad si cuentan con un personal motivado que participa activamente y es
recompensado adecuadamente, ademas si proporcionan ayuda a los trabajadores
a superar sus problemas personales, familiares, econémicos y de salud, vy
aunado a esto busca su capacitacion constante; si hace todo esto tendrd en su
trabajador un aliado que contribuirA con el desarrollo organizacional de la

institucidon o empresa.

En relacion con las hipoétesis especificas los resultados obtenidos fueron
los siguientes:
En la hipétesis especifica N°1 se indica que existe relacion entre la gestion
educativa y la calidad de vida en el trabajo en las instituciones educativas de
educacion secundaria de la RED 03, UGEL 02,Rimac-2016.Esta hipotesis se
valida al obtener un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de ,776, que
indica una correlaciéon positiva considerable; por lo tanto a una buena gestion
educativa le corresponde una buena calidad de vida en el trabajo, a una mala

gestién educativa le corresponde una mala calidad de vida en el trabajo.

En la hipotesis especifica N°2; se indica que existe una relacion entre la gestion
educativa y las relaciones laborales en las instituciones educativas de educacion
secundaria de la RED 03, UGEL 02,Rimac-2016.Esta hipotesis se valida al
obtener una correlacion Rho de Spearman de ,201, que indica una correlacion
positiva débil; esto quiere decir que a una buena gestidén educativa le corresponde
unas buenas relaciones laborales, pero a una mala gestion educativa no le
corresponde necesariamente unas malas relaciones laborales , sino que deben

existir otras causas ajenas a la labor directiva.
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En la hipotesis especifica N° 3; se indica que existe una relacion entre la
gestidn educativa y la capacitacion y desarrollo personal en las instituciones
educativas de educacion secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac — 2016. Esta
hipotesis se valida al obtener una correlacion Rho de Spearman de ,203, que
indica una correlacion positiva débil; esto quiere decir que, ante una buena
gestién educativa, le corresponde una buena capacitacion y desarrollo personal,
pero ante una mala gestion educativa no le corresponde necesariamente una
mala capacitacion y desarrollo personal ya que esta depende de otros factores

personales y econdémicos.

En la hipbtesis especifica N° 4 se indica que existe una relacion entre la
gestion educativa y la dimension desarrollo organizacional en las instituciones
educativas de la RED 03, UGEL 02,Rimac-2016.Esta hipodtesis se valida al
obtener una correlacion Rho Spearman de ,729, que indica que existe una
correlacion positiva media, que indica que a una buena gestiébn educativa le
corresponde un buen desarrollo organizacional; a una mala gestion educativa le

corresponde un mal desarrollo organizacional.

Por otro lado, se puede observar los resultados obtenidos en la tabla 12
con respecto a la variable gestion educativa en la que se aprecia que el 67% de
los docentes encuestados perciben una deficiente gestidbn educativa. Esto se
contrasta con lo expuesto por Arriaga (2008) quien manifiesta que toda gestion
debe presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones,
considerando las oportunidades y amenazas del medio, asi como sus fortalezas y
debilidades, para lo cual se debe comprometer a todos los actores institucionales.
Los resultados obtenidos en la tabla 13 con respecto a la dimension gestion
institucional en la que se aprecia que el 93% de los docentes encuestados
perciben que existe una deficiente gestidn institucional, lo que se contrasta con lo
afirmado por la Unesco (2011) cuando afirma que la gestion institucional debe
contribuir a identificar las formas como se organizan los miembros de la

comunidad educativa para su buen funcionamiento.
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Los resultados obtenidos en la tabla N°14 con respecto a la gestion
administrativa, en la que se aprecia que el 71% de los docentes encuestados
perciben que existe una deficiente gestion administrativa, lo que se puede
contrastar con lo que manifiesta la Unesco (2011) al decir que la gestion
administrativa incluye acciones y estrategias de conduccion de los recursos
humanos, materiales econémicos, procesos técnicos, de tiempo, de seguridad e
higiene , control de toda la informacion relacionada con la institucion educativa.
Los resultados obtenidos en la tabla N°15 con respecto a la dimensién gestion
pedagdgica, en la que se aprecia que el 74% de los docentes encuestados
perciben que existe una deficiente gestion pedagdgica. Lo que se puede
contrastar con lo afirmado por la Unesco (2011) al decir que la gestion
pedagogica incluye el proceso ensefianza-aprendizaje, la diversificacion
curricular, las programaciones sistematizadas, las estrategias metodoldgicas y
didacticas, la evaluacion de los aprendizajes, la utilizacion de materiales y

recursos didacticos.

Los resultados obtenidos en la tabla 16 con respecto a la dimensién gestion
comunitaria, se aprecia que el 64% de los docentes encuestados perciben que
existe una deficiente gestion comunitaria. Lo que se contrasta con lo que dice la
Unesco (2011) cuando afirma que la gestion comunitaria se refiere a las
relaciones de la institucion educativa con su entorno social e interinstitucional y

las alianzas estratégicas con éstas.

Los resultados obtenidos en la tabla 17 con respecto a la variable gestion
del talento humano, se aprecia que el 55% de los docentes encuestados perciben
que existe una deficiente gestion del talento humano docente. Lo que se contrasta
con lo que afirma Chiavenato (2009) cuando afirma que el capital humano esta
compuesto por talentos dotados de conocimientos, habilidades y competencias
gue son reforzados, actualizados y recompensados de forma constante por la
organizacion para alcanzar el éxito, la cual vela por que el ambiente interno sea

adecuado para que puedan crecer y florecer los talentos.
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Los resultados obtenidos en la tabla 18 con respecto a la calidad de vida
en el trabajo se puede apreciar que el 64% de los docentes encuestados percibe
gue existe una deficiente calidad de vida en el trabajo. Lo que se puede contrastar
con lo que afirma Chiavenato (2009) cuando manifiesta que la calidad de vida en
el trabajo es un indicador de la experiencia laboral y del grado de satisfaccién de
las personas que ejercen el trabajo, por lo que esto implica un profundo respeto
por las personas a las que hay que motivarlas y recompensarlas adecuadamente
por sus aportes ya que de todo esto depende que se logre la calidad y

productividad que se anhela.

Los resultados obtenidos en la tablal9 con respecto a las relaciones
laborales nos permiten apreciar que el 71% de los docentes encuestados
perciben que las relaciones laborales son deficientes. Lo que se puede contrastar
con lo que manifiesta Chiavenato (2009) al afirmar que lograr que las relaciones
laborales sean armoniosas es parte del trabajo de los que dirigen una
organizacion, los cuales deben procurar motivar y proporcionar ayuda a los
trabajadores para solucionar sus problemas personales, familiares, econémicos y

de salud.

Los resultados de la tabla 20 con respecto a la dimensién capacitacion y
desarrollo personal nos permite apreciar que el 50% de docentes encuestados
perciben que existe una deficiente capacitacién y desarrollo personal. Esto
contrasta con lo que afirma Chiavenato (2009) al afirmar que la capacitacion es un
medio que permite desarrollar las competencias de los trabajadores para que
puedan ser mas productivos, creativos e innovadores y de esta manera

contribuyen mejor al logro de los objetivos organizacionales.

Los resultados de la tabla 21 con respecto a la dimension desarrollo
organizacional nos permite apreciar que el 58% de docentes encuestados
perciben que existe un deficiente desarrollo organizacional. Esto se contrasta con
lo manifestado por Chiavenato (2009) cuando sostiene que el desarrollo
organizacional busca agregar valor al a la organizacion y se puede utilizar para

reevaluar la estructura, los procesos y la tecnologia empleada.
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Las limitaciones que tuvo esta investigacion fue el poco tiempo que tuvieron los
docentes para resolver los cuestionarios, ya que no podian perder horas efectivas

de clase ni quedarse un poco mas de su jornada laboral.

Esta investigacion es importante porque permite establecer la influencia que tiene
una buena gestion educativa para llevar a cabo una buena gestion del talento
humano docente; es decir que el que es un buen lider dentro de la institucion
educativa debe procurar aprovechar y potencializar los talentos del personal
docente que tiene a su cargo, brindandole el ambiente adecuado para que pueda
desarrollar a plenitud todo su potencial en beneficio de la institucién educativa y

de los usuarios del servicio educativo.

Se recomienda que en las instituciones educativas de la Red 03, UGEL02, Rimac
se deben buscar las mejores estrategias que les permitan mejorar la gestion
educativa en sus cuatro dimensiones y mejorar la gestion del talento humano

docente atendiendo los diferentes aspectos que esta encierra.



V. Conclusiones



Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:
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Se encontrd6 una relacion significativa moderada entre la gestidon
educativa y la gestion del talento humano docente, esto indica que Si
existe una buena gestion educativa debe existir una buena gestion del

talento humano o viceversa; sin embargo, esto no es determinante.

Se encontrd una relacion significativa entre la gestion educativa y la
calidad de vida en el trabajo, lo cual demuestra que depende de la
gestion que lleve a cabo la parte directiva para que el docente tenga en
su centro de labores una buena calidad de vida, ya que son ellos los
que administran los recursos de los que dispone la institucién

educativa.

Se encontré una relacién baja entre la gestion educativa y las
relaciones laborales, lo cual deja ver que la labor que desarrollan los
directivos influye en las relaciones laborales, pero no las determina ya

gue deben existir otros factores ajenos a la labor directiva.

Se encontré una relacion moderada entre la gestion educativa y la
capacitacion y desarrollo personal, esto indicaria que, si bien es labor
de los directivos el preocuparse por la capacitacion y desarrollo de su
personal, el docente no debe esperar solo esto, sino que de manera
personal debe preocuparse de buscar oportunidades para capacitarse
y desarrollarse profesionalmente.



VI. Recomendaciones
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Para lograr una mejora en la gestion del talento humano docente y asi mismo la

gestion educativa se recomienda realizar lo siguiente en las Instituciones
educativas del nivel secundario, de la RED 03, UGEL 02, Rimac — 2016:

Primero: Mejorar el ambiente de trabajo de los docentes, asegurdndose de que

Segundo:

Tercero:

dispongan de una infraestructura y espacios adecuados para
desarrollar su labor pedagdégica; asi como dotar a los docentes de los
materiales y recursos necesarios en el momento oportuno para que
desarrollen adecuadamente su trabajo.

Por otro lado, Realizar un convenio con el Ministerio de Salud a fin de
tener en las Instituciones educativas un departamento médico y
psicolégico que vele por la salud del docente, Asi mismo Establecer
convenios con la municipalidad, universidades u otras instituciones a fin

de desarrollar talleres que combatan el estrés laboral.

Mejorar las relaciones laborales y el buen trato a través de talleres
sobre valores y la realizacion de actividades no académicas que
permitan confraternizar a los trabajadores, tales como: paseos,
excursiones, celebracion de cumpleanos, etc. Ademas, se debe aplicar
las normas emitidas por el ministerio de trabajo y el MED, sin dejar de
lado la parte humana.

Por otro lado, se debe reconocer e incentivar el buen desempefio
docente utilizando diversas estrategias como: documentos de
felicitacion, panel “El maestro del mes”, la visita a un lugar turistico, un

presente, etc.

Ayudar a superar las deficiencias del personal a través de
capacitaciones y acompafiamiento permanente; asi mismo monitorear
y reforzar el trabajo colegiado del personal docente permanentemente.
Por otro lado, establecer alianzas estratégicas con diversas
instituciones como universidades y ONGS para desarrollar
capacitaciones de calidad, con personal idéneo, a su vez promover la

participacion activa del personal docente en las capacitaciones
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implementadas por el Ministerio de Educacion en sus diversas

instancias.

Cuarto: Aprovechar las habilidades particulares de cada trabajador a la hora de
asignar comisiones o realizar actividades institucionales.
Fortalecer el equipo de imagen institucional formando subcomisiones
gue ayuden a evaluar los diversos aspectos de la institucion educativa
y que planteen las posibles mejoras a desarrollar, buscando para ello la
participacion de todos los miembros de la comunidad educativa:
docentes, estudiantes, personal administrativo, directivos y padres de

familia.



VIl. Referencias



105

Alvarado, O. (2006). Gestion Educativa: Enfoques y Procesos: Lima: Fondo de
Desarrollo Editorial Universidad de Lima, Lima, Peru.

Alles, M. (2010). Direccion estratégica de recursos humanos, gestion por
competencias. Buenos Aires- Argentina: Granica, 22 edicion, 42
reimpresion.

Amat, J.M. (1996). Control de Gestion: Una perspectiva de direccion. Barcelona:
Gestion 2000.

Arriaga, M. (2008). Gestion de la calidad educativa en América latina: logros,
Dificultades y perspectivas. México: Ed. Humanistas.

Abundes, A. (2011). Una estrategia de gestibn para mejorar el desempefio
docente y la calidad de la educacién publica en el nivel secundaria en
México. Instituto Politécnico Nacional, Tesis para Obtener el Grado de
Maestria en Administracion en Gestion y Desarrollo de la Educacion.
México.

Burke, W. y Robertson, P. (1992). Desarrollo Organizacional: Investigacion,
Teoria y Practica. Boston. Editores Handbook y Organizacion Psicologica.

Canales, L. (2015). Gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal de la facultad de administracion de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos — 2015. Tesis para Optar el Grado de Magister en Gestion
Publica en la Universidad Cesar Vallejo, Lima — Pera.

Castafieda, |. y Zuluaga, A. (2014). Gestiéon del talento humano en las
instituciones educativas y calidad de la educacion. Universidad Catdlica de
Manizales, Colombia.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. México: Mac Graw Hill.

Davis, K. y Newstrom, J. (2010). Comportamiento Humano en el Trabajo. México:
Mc Graw Hill.

Dessler, G. (2001). Administracion de personal. México: Prentice Hall.

Elera, R. (2010). Gestion institucional y su relacion con la calidad del servicio en
una institucion educativa publica de Callao. Universidad San Ignacio de
Loyola, Tesis para optar el grado académico de Maestro en Educacién en
la Mencion de Evaluacion y Acreditacion de la Calidad Educativa, Lima —
Pera.



106

Garcia, C. Muioz, A. (2014). Salud y trabajo de docentes de instituciones
educativas distritales de la localidad de uno de Bogota. Universidad
Nacional de Colombia, Colombia.

Genesi, M. y Suarez, F. (2010). Gestion de calidad del talento humano en las
organizaciones educativas inteligentes. Universidad Dr. Rafael Belloso
Chacin, Maracaibo, Venezuela.

Gil, F. (2003). Introduccion a la Psicologia de las Organizaciones Madrid: Alianza
Editorial.

Gonzales, W. (2011). La gestidn del talento humano y la motivacion del personal
en el Instituto Superior Tecnoldgico “Guaranda” en el primer semestre del
2011. Tesis de Maestria en Gerencia Educativa. Universidad Estatal de
Bolivar. Ecuador.

Gutiérrez, E. (2011). Inteligencias multiples en el desarrollo del talento humano de
los docentes de las escuelas bolivarianas. Universidad del Zulia, Tesis
optar al Titulo de Magister Scientiarum en Educacién Mencién Planificacién
Educativa. Maracaibo — Venezuela.

Hermosa, A. (2006). Satisfaccion laboral y sindrome burnout en profesores de
educacion primaria y secundaria. Universidad Nacional de Colombia,
Colombia.

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010) Metodologia de la
investigacion. México: McGraw-Hill.

Hidalgo, A. (2005). Economia de la Salud. Espafia: Piramide, 32 Edicion.
Ivancevich, J. (1996). Gestién, Calidad y Competitividad. Colombia: IRWIN.
Koontz, H. y Weihrich, H. (1998). Administracion. (9% .ed.).México

Levin, R. y Rubin, D. (2004). Estadistica para Administracién y Economia. 72. Ed.,
Impr. México: Pearson Prentice Hall.

Murray, S (2010). Probabilidad y Estadistica. México: Mc Graw Hill.

Pérez, A. (1998) Nuevas exigencias y escenarios en la profesion docente en la
era de la informacion y de la incertidumbre. Tomado el 15 de setiembre del



107

2012http://aufop.blogspot.com/2010/07/angel-i-perez-gomez-nuevas-
exigencias-y.html

Porras, J. y Robertson, P. (1992). Desarrollo Organizacional: Un Proceso de
Desarrollo y Cambio. Segunda Edicion. Editores Handbook y Organizacién
Psicologica. Boston, 1992.

Quezada, L. (2010). Metodologia de la investigacion: Estadistica aplicada en la
investigacion. Lima-Peru: Macro E.l.R.L.

Ramirez, C. (2012). La gestidon educativa en la educacion basica y media oficial
de Manizales: un analisis desde las teorias administrativas vy
organizacionales. Tesis para optar el Grado de Magister en Administracion
Educativa con perfil investigativo en la Universidad Nacional de Colombia,
Colombia.

Reza, J. (2010) Gestion efectiva de recursos humanos en las organizaciones, un
enfoque sistémico. México: Editorial Panorama.

Robbins, S. y Coulter, M. (2010). Administracion. México: Pearson Prentice Hall.

Robbins, S. y Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional. México: Pearson
Prentice Hall.

Rodriguez, O. (2013). El planeamiento estratégico y la calidad de gestiéon
educativa en la institucion educativa publica N° 1049 Juana Alarco de

Dammert del cercado de Lima, Universidad Cesar Vallejo, Lima — Per.

Santa Cruz, M. (2013). La Gestion del Talento Humano y su Relacién con el

Desempefio Docente en Trujillo — 2013. Tesis de Maestria en
Administracion de la Educacion en la Universidad Cesar Vallejo, Lima —
Peru.

Schermerhorn, J. (2003). Administracion. México D.F.: Limusa

Saenz, J. (2006). Trabajo Social en Recursos Humanos. Revista de Trabajo
Social. C.C.S.S. Costa Rica. Vol. 2(46). pag. 2-14

Tamayo Y Tamayo, M. (2012). El proceso de la investigacion cientifica. México:
Limusa.


http://aufop.blogspot.com/2010/07/angel-i-perez-gomez-nuevas-exigencias-y.html
http://aufop.blogspot.com/2010/07/angel-i-perez-gomez-nuevas-exigencias-y.html

108

Todaro, R. & Godoy, L. (2001). Desemperio laboral de hombres y mujeres: opinan
los empresarios. (Documento en linea). Disponible en: <http:/ /www.
scielo.br/pdf/cpa/n17-18/n17a08> [Acceso el 16 marzo 2016]

UNESCO (2011). Manual de gestion para directores de instituciones educativas.
Ministerio de Educacion, Lima — Peru.

Vargas, R. (2011), Cultura y desarrollo organizacional en la Universidad Nacional
del Altiplano — Puno. Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima.

Veras, M., & Cuello, C. (2005). Practicas de Gestibn Humana en la Republica
Dominicana. (pp.14-15-16). Universidad Intec, Instituto Tecnolégico de
Santo Domingo. Republica Dominicana, Santo Domingo

Yabar, I. (2013). La Gestidén Educativa y su relacion con la Practica Docente en la
Institucion Educativa Privada Santa Isabel de Hungria de la ciudad de Lima
— Cercado. Tesis para optar el Grado Académico de Magister en Educacion
con mencion en Gestiébn Educativa, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima — Peru.



VIIl. Apéndice



Apéndice 1.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

110

TITULO: La gestion educativa y la gestion del talento humano docente en las instituciones educativas de educacion secundaria de la RED
03, UGEL 02, Rimac -2016

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general.

¢De qué manera la gestion
educativa se relaciona con la

gestién del talento humano
docente en las Instituciones
Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 03,

UGEL 02, Rimac - 20167

Problemas especificos.

¢, Qué relacién existe entre la
gestién educativa y la calidad
de vida en el trabajo docente
en las Instituciones Educativas
de Educaciéon Secundaria de
la Red 03, UGEL 02, Rimac -
20167

¢, Qué relacion existe entre la
gestibn educativa y las
relaciones laborales docente
en las Instituciones Educativas
de Educaciéon Secundaria de
la Red 03, UGEL 02, Rimac -
20167

¢, Qué relacién existe entre la

gestibn  educativa y la
capacitacion y  desarrollo
personal docente en las

Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la
Red 03, UGEL 02, Rimac -

Objetivo general.

Determinar si la gestiébn educativa
se relaciona con el talento humano
docente en las Instituciones
Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 03, UGEL 02,
Rimac - 2016.

Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre la
gestién educativa y la calidad de
vida en el trabajo docente en las
Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.

Determinar la relacion entre la
gestion educativa y las relaciones
laborales docente en las
Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.

Determinar la relacion entre la
gestién educativa y la capacitacion y
desarrollo personal docente en las
Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac — 2016.

Hipotesis general.

La gestibn educativa se
relaciona significativamente con
el talento humano docente en
las Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red
03, UGEL 02, Rimac - 2016.

Hipétesis especificas.

Existe relacion significativa entre
la gestion educativa y la calidad
de vida en el trabajo docente en
las Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red
03, UGEL 02, Rimac - 2016.

Existe relacion significativa entre
la gestion educativa y las
relaciones laborales docente en
las Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red
03, UGEL 02, Rimac - 2016.

Existe relacion significativa entre

la gestibn educativa y la
capacitacion y desarrollo
personal docente en las

Instituciones  Educativas  de
Educacién Secundaria de la Red
03, UGEL 02, Rimac — 2016.

Existe relacion significativa entre
la gestion educativa y el

Variable 1: Gestién educativa

Dimensiones Indicadores Items Niveles y rangos
Participacion.
Proyectos institucionales Eficiente
Gestidn Reglamento interno (21-28)
institucional Manual de organizaciéon y | 1,2,3,4,5,6, Regular
funciones 7 (14 - 20)
Comisiones de trabajo -
. L Deficiente
Comunicacion (7-13)
Cumplimiento
Recursos econémicos
.. . . Eficiente (21 - 28)
Gestion Materiales educativos
administrativa | Calendarizacion. Regular (14 - 20)
Potencial h 8,9,10,11,
° e.nCIa umano 12,13, 14 Deficiente (7 - 13)
Monitoreo
Supervisidn
Cumplimiento de normas
Estrategias de ensefianza. o
, .. Eficiente (24 - 32)
Teorias constructivistas
Gestion Resolucién de problemas. Regular (16 -23)
pedagogica :;/Iaterlal didactico. 15, 16,17, 18, Deficiente (8 -15)
ecursos
X 19, 20, 21, 22
Ambiente
Evaluacion de aprendizaje.
Mddulos de aprendizaje.
Aliados estratégicos. Eficiente (24 - 32)
Relaciones 23 24 25 26 Regular (16 -23)
Gestidn Participacion. 27’ 28, 29' 30’ y
comunitaria | Iniciativa PET e Deficiente (8 -15)
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2016?

¢, Qué relacién existe entre la
gestibn  educativa y el
desarrollo organizacional
docente en las Instituciones
Educativas de Educacién
Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 20167?

Determinar la relacion entre la
gestion educativa y el desarrollo
organizacional docente en las
Instituciones Educativas de
Educacién Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.

desarrollo organizacional
docente en las Instituciones
Educativas de Educacién
Secundaria de la Red 03, UGEL

02, Rimac - 2016.

Innovacidn al servicio.
Trabajo

Practicas de ensefianza.
Educacion de calidad.

Variable 2: Talento humano

Dimensiones Indicadores Iltems Niveles y rangos
Condiciones fisicas. .
Horas libres Eficiente (24 —32)

Ambiente laboral

i Regular (16 — 23
C:?\hdad de Centro de trabajo 1,2,3,4,5,6, gular ( )
vida en el Val 9 78

trabajo aloracion . ’ Deficiente (8 — 15)
Puesto de trabajo.
Liberta de expresion.
Satisfaccion
Comunicacién. o
Cooperacion. Eficiente (21 —28)
Relaciones E/Iecljcii:::ii; 9,10, 11, 12, Regular (14 —20)
laborales T 13, 14,15
rato Deficiente (7 — 13)
Convivencia

Participacion.

Capacitaciony
desarrollo
personal

Capacitaciones.
Calidad

Desempefio laboral.
Capacitacidn conjunta.
Experiencia
Tecnologia

Conocimientos y habilidades.

16, 17, 18, 19,
20, 21, 22

Eficiente (21 — 28)
Regular (14 - 20)

Deficiente (7 — 13)

Desarrollo
organizacional

Monitoreo.
Desempeiio
Conocer las
debilidades.
Superar las
debilidades.
Capacitacion.
Valores.

fortalezas

fortalezas

y

23, 24, 25, 26,
27,28

Eficiente (18 — 24)
Regular (12 -17)

Deficiente (6 — 11)
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TIPO DE LA INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICA E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA
INFERENCIAL

Tipo

La investigacion es de tipo basica, de
nivel descriptivo correlacional, con fin
de conceptualizar y caracterizar las dos
variables mencionadas, asimismo la
relacion que existe entre la gestion
educativa y la gestion del talento
humano docente en las Instituciones
Educativas de Educacién Secundaria
de la Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016.

Disefio.

La presente investigacion es de disefio
no experimental, transversal, segun
Hernadndez, Fernandez vy Baptista
(2010), no experimental, porque no se
realizan manipulacion deliberada de las
variables y transversal, porque recopila
datos en un solo momento dado.

Poblacién.

La poblacion estara conformada por
150 docentes en las Instituciones
Educativas de Educaciéon Secundaria
de la Red 03, UGEL 02, Rimac -
2016.

Tipo de muestra.

La muestra es no-probabilistica, con
muestreo de tipo intencional o de
conveniencia.

Tamafio de muestra.

El tamafio de la muestra estara
conformado por 100 docentes en las
Instituciones Educativas de
Educacion Secundaria de la Red 03,
UGEL 02, Rimac - 2016.

VARIABLE 1. GESTION EDUCATIVA

DESCRIPTIVA

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Maribel Contreras Zelada

Monitoreo: Mgtr. Fernando A. Nolazco Labajos

Afio 2016

Ambito de aplicacion: Instituciones Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016

Se utilizard el Microsoft Excel
para la elaboracién de tablas y
figuras estadistica en la
presente de los resultados por
dimensiones.

Forma de administracion: individual INFERENCIAL
VARIABLE 2. TALENTO HUMANO Se realizara el andlisis e
Técnica: Encuesta interpretacion de los

Instrumento: Cuestionario

Autor: Maribel Contreras Zelada

Monitoreo: Mgtr. Fernando A. Nolazco Labajos

Afio 2016

resultados acorde con los
objetivos de la investigacion y
verificar la correlacion de las
variables con la medida
estadistica Spearman.

Ambito de aplicacion: Instituciones Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac - 2016

PRUEBA

Forma de administracion: individual

Se utilizar4 el software SPSS
en su version 23 y para la
prueba de hipotesis se utilizar
la prueba correlacion de
Spearman y poder contrastar
la hipétesis de investigacion.




113

Apéndice 3. Constancia de aplicacién de encuestas

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “MARIA PARADO DE BELLIDO” DE LA RED 03,
UGEL 02, DEL DISTRITO DEL RIMAC, PROVINCIA DE LIMA, EL QUE AL FINAL FIRMA HACE
CONSTAR:

Que la Licenciada Maribel Contreras Zelada con DNI N° 08134242 docente del 4rea de
Historia geografia y economia del nivel secundario de la I.E “Esther Ciceres Salgado” vy
estudiante de Post Grado de la universidad César Vallejo con mencién en Administracion de la
Educacion, ha aplicado una encuesta como técnica e instrumento de investigacion de la tesis :“
Gestion Educativa y Gestién del Talento Humano Docente en las Instituciones Educativas de
Educacién secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac- 2016”a los docentes de esta casa de

estudios.

Se expide la presente constancia para los fines que estime conveniente.

Atentamente

\ \ﬁf‘]Jo %scualg(stnllo
=
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CONSTANCIA

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “LEONCIO PRADO” DE LA RED 03, UGEL 02, DEL
DISTRITO DEL RIMAC, PROVINCIA DE LIMA, LA QUE AL FINAL FIRMA HACE CONSTAR:

Que la Licenciada Maribel Contreras Zelada con DNI N° 08134242 docente del rea de
Historia geografia y economia del nivel secundario de la I.E Esther Ciceres Salgado y estudiante
de Post Grado de la universidad César Vallejo con mencién en Administracién de la Educacién, ha
aplicado una encuesta como técnica e instrumento de investigacién de la tesis “ Gestién
Educativa y Gestién del Talento Humano Docente en las Instituciones Educativas de Educacién

secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac- 2016”a los docentes de esta casa de estudios.

Se expide la presente constancia para los fines que estime conveniente.

Atentamente

0 DE £
CALH "
Gurinfe,
k4
b b &2
J 9§
DIRECEION
>
ria Huaylinos Gonzales

(=3

DIRECTORA



CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “ESTHER CACERES SALGADO” DE LA RED 03, UGEL
02, DEL DISTRITO DEL RIMAC, PROVINCIA DE LIMA, EL QUE AL FINAL FIRMA HACE CONSTAR:

Que la Licenciada Maribel Contreras Zelada con DNI N° 08134242 docente del drea de
Historia geografia y economia del nivel secundario de la I.E Esther Ciceres Salgado y estudiante
de Post Grado de la universidad César Vallejo con mencién en Administracion de la Educacion, ha
aplicado una encuesta como técnica e instrumento de investigacion de la tesis “ Gestién
Educativa y Gestién del Talento Humano Docente en las Instituciones Educativas de Educacién

secundaria de la Red 03, UGEL 02, Rimac- 2016”a los docentes de esta casa de estudios.

Se expide la presente constancia para los fines que estime conveniente.

Atentamente

Antonid Escobar Zamydio

IRECTOR

115
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Apéndice 4. Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE DE GESTION EDUCATIVA

El cuestionario que a continuaciébn se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacidn sobre la gestion educativa en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria
de la Red 3, UGEL 2, Rimac - 2016.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, teniendo
en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4
Nunca A veces Casi Siempre Siempre
D1: GESTION INSTITUCIOINAL Valoracion
N° 1 2 3 4
ltems

Es usted convocado por la direccion de su I.E. a participar en la
elaboracién de los documentos de gestiéon (PEI, RI, PAT)

La direccion promueve elaborar proyectos institucionales para
2 responder a los objetivos estratégicos planteados en su escuela
en mejora de la calidad educativa

El reglamento interno de su L.E. es revisado y actualizado en
consenso

Conoce Usted el manual de organizaciones y funciones de su I.E.

La direccién propone la organizacion de comisiones de trabajo en
funcion a criterios y caracteristicas de los propios docentes

La direccibn mantiene una comunicacion horizontal con todo el
personal de la I.E.

La direccion promueve el cumplimiento y el uso efectivo de las
horas pedagogicas

D4: GESTION ADMINISTRATIVA.

Se distribuye adecuadamente los recursos econémicos para
8 atender las necesidades prioritarias de la I.LE. en servicio a los
estudiantes.

Se proporciona los textos y materiales educativos necesarios para
el trabajo pedagégico en el aula.

Se supervisa el cumplimiento de la calendarizacion del afio lectivo
10 | respetando los tiempos previstos para culminar las horas efectivas
con los estudiantes.

Se administra adecuadamente al potencial humano asignandoles
11 | comisiones, cargos, funciones para el normal y efectivo desarrollo
dela l.E.

La direccion realiza monitoreo pertinente de su practica

12 o
pedagdgica.

Se supervisa con regularidad el cumplimiento de funciones de
13 | todo el personal de la escuela teniendo en cuenta el reglamento
interno y/o el manual de funciones.

Los directivos velan por el cumplimiento de las normativas

14 emitidas por el Ministerio de Educacion.
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D2: GESTION PEDAGOGICA.

Aplican estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad

15 de sus estudiantes.

16 Aplican !as teorias constructivistas en sus sesiones de
aprendizaje.

17 Trapajan con el e.nfo.que de resolucion de problemas en sus
sesiones de aprendizaje

18 Hacen uso oportunlo Qe material didactico para el proceso de
ensefianza - aprendizaje.

19 Cuenta con los recursos necesarios para desarrollar sus funciones
pedagodgicas de manera adecuada.

20 Desarrollan Ias.actividades con sus estudiantes en un ambiente
acogedor, afectivo y seguro.

21 Eva_luan constantemente Ios. aprendizajes de sus estudiantes
haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de evaluacion.

22 Superan las dificultades de sus estudiantes con médulos de

aprendizaje.

D3: GESTION COMUNITARIA

Los padres de familia y comunidad son considerados aliados

23 P
estratégicos para la I.E.

o Se informa a la comunidad educativa los beneficios de las
relaciones con otras instituciones
Existe participacién activa entre directivos, docentes, alumnos y

25 o _
padres de familia en eventos a favor de la I.E. y comunidad

26 Se tiene iniciativa para realizar actividades a favor del desarrollo
de la comunidad.

27 Rea}Iiza_n proyectos de investigacion e innovacién al servicio de la
Institucién.

o8 Fomentan el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de los
estudiantes

29 Consideran en el PCI de su Institucién Educativa la cultura y
recursos de la comunidad.

30 Comparten con la comunidad educativa y autoridades locales los

retos de una educacion de calidad.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

El cuestionario que a continuaciébn se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacién sobre la gestién del talento humano en las Instituciones Educativas de Educacion
Secundaria de la Red 3, UGEL 02, Rimac - 2016.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro, teniendo
en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

1 2 3 4
Nunca A veces Casi siempre Siempre
D1: CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO Valoracion
N° 1 2 3 4
Items

1 La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo
es adecuada.

5 Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus
horas libres o de coordinacion.

3 | Considera usted que su ambiente laboral es agradable.

4 | Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo.

5 | Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo.

6 Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va
de acuerdo con mi preparacion académica y/o capacitacion

7 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones
en cuanto al trabajo sin temor a represalias.

8 Considero que el logro de satisfactores personales que he
alcanzado se debe a mi trabajo en la institucion.

D2: RELACIONES LABORALES.

9 La comunicacién en su centro de trabajo es cordial entre
todos los miembros de la I.E.

10 Cree usted que existe cooperacion entre todos los
integrantes de su Institucién Educativa.

11 Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre
todos los docentes.

12 Recibe usted alguna forma de motivacion en su trabajo
(oficio de felicitacion, Resolucién directoral, etc.).

13 Considera que el trato de los directivos es igual con todos
los docentes.

14 | El clima de convivencia y relaciones humanases adecuado

15 Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo vy
planificacion trabajos educativos.
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D3: CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONAL

Los directivos de su Institucion Educativa se preocupan por

16 . e
brindarle capacitaciones permanentes.
Considera que las capacitaciones brindadas en su
17 o, . .
Institucion Educativa son de calidad.
Considera usted que las capacitaciones implementadas en
18 | su Institucion Educativa han mejorado su desempefio
laboral.
19 Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa
son para todas las &reas sin excepcion.
Los docentes capacitados comparten su experiencia con los
20 , oo .
demas docentes de su Institucion Educativa.
21 Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias
de informatica y comunicacion.
Considera que sus conocimientos Yy habilidades
22 | pedagdégicas han contribuido a la imagen de la Institucién
Educativa.
D4: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
23 | El monitoreo realizado por los directivos es adecuado.
24 Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar
su desempefio como docente.
El personal que realiza el monitoreo le comunica sus
25 i~
fortalezas y debilidades.
26 El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus
debilidades y fortalecer sus aciertos
27 Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta
capacitada para hacerlo.
28 Ejercen su profesion con honestidad, justicia vy

responsabilidad en la Institucién Educativa.

GRACIAS POR SU COLABORACION




Apéndice 5: Baremos

Niveles y rangos de la variable 1: Gestidon Educativa

Dimensiones Deficiente Regular Eficiente
1 2 3
Variable
30-59 60 -89 90-120
Gestion Institucional
7-13 14 - 20 21-28
Gestidn
administrativa 7-13 14 - 20 21 -28
Gestion Pedagdgica
8-15 16 -23 24 -32
Gestion Comunitaria
8-15 16 -23 24 -32
Niveles y rangos de la variable 2: Gestidn del talento humano
Dimensiones Deficiente Regular Eficiente
1 2 3
Variable 28 -55 56 -83 84 - 112
Calidad de Vida en el
Trabajo 8-15 16 - 23 24 - 32
Relaciones Laborales
7-13 14 - 20 21 -28
Capacitacion y
Desarrollo Personal 713 14 -20 21 -28
Desarrollo
Organizacional 6-11 12 -17 18 -24

120
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Apéndice 6: Confiabilidad por items
Tabla 29.
Analisis de confiabilidad por items de la variable Gestion educativa

Media de escala si el elemento se ha Alfa de Cronbach si el elemento se ha

ftems suprimido suprimido
ftem 1 49,2500 ,934
ftem 2 48,7000 ,941
ftem 3 49,2000 ,935
ftem 4 49,2000 ,934
ftem 5 49,0000 ,934
ftem 6 49,1500 ,933
ftem 7 48,8000 ,939
ftem 8 49,1500 ,936
item 9 48,9500 ,936
ftem 10 49,1000 ,935
ftem 11 48,0500 ,941
ftem 12 48,6000 ,935
ftem 13 49,0000 ,934
ftem 14 49,1000 ,932
item 15 48,6000 ,935
ftem 16 48,8500 ,934
ftem 17 49,3500 ,934
item 18 49,2000 ,934
ftem 19 48,8500 ,937
ftem 20 48,9500 ,936
ftem 21 48,8500 ,936
ftem 22 49,0000 ,938
ftem 23 48,7500 ,937
ftem 24 49,1000 ,933
ftem 25 49,1500 ,936
ftem 26 49,3000 ,936
ftem 27 48,9500 ,938
ftem 28 48,2500 ,942
ftem 29 49,2000 ,937
item 30 49,2500 ,935
Alfa de Cronbach 0,851

Existe una alta confiabilidad en cada uno de los items de la variable Gestion

educativa.
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Tabla 30.

Andlisis de confiabilidad por items de la variable Gestion del talento humano.

Media de escala si el elemento se ha Alfa de Cronbach si el elemento se ha

ftems suprimido suprimido
ftem 1 46,4000 ,929
ftem 2 45,8500 ,937
item 3 46,3500 ,930
ftem 4 46,3500 ,930
ftem 5 46,1500 ,928
item 6 46,3000 ,928
ftem 7 45,9500 ,934
item 8 46,3000 ,931
ftem 9 46,1000 ,932
item 10 46,2500 ,931
ftem 11 45,2000 ,937
ftem 12 45,7500 931
item 13 46,1500 ,929
ftem 14 46,2500 927
ftem 15 45,7500 931
item 16 46,0000 ,930
ftem 17 46,5000 ,929
ftem 18 46,3500 ,929
item 19 46,0000 ,933
item 20 46,1000 ,932
ftem 21 46,0000 ,932
ftem 22 46,1500 ,933
item 23 45,9000 ,932
ftem 24 46,2500 ,928
item 25 46,3000 ,931
item 26 46,4500 ,932
ftem 27 46,1000 ,934
item 28 45,4000 ,938
Alfa de Cronbach 0,934

Existe una alta confiabilidad en cada uno de los items de la variable Gestién del

talento humano.
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Apéndice 6: Articulo cientifico

Articulo cientifico

GESTION EDUCATIVA Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE EDUCACION SECUNDARIA DE LA RED 03, UGEL 02, RIMAC-2016

Br. Maribel Contreras Zelada
Maribelcontreras1809@hotmail.com
Universidad César vallejo

RESUMEN

La educacién peruana hoy en dia tiene como objetivo alcanzar la calidad mediante propuestas
eficaces e innovadoras que partan sobre todo del elemento fundamental del quehacer educativo:
los docentes ,por ello es necesario que en las instituciones educativas se haga una adecuada
gestion del talento humano docente ya que de ella depende su éxito o fracaso ; por ello el
objetivo de este estudio fue establecer la relacidon que existe entre la gestién educativa y la
gestion del talento humano docente en las Instituciones educativa de la Red 03, UGEL 02 —
Rimac,2016.

La investigaciéon realizada fue de tipo descriptiva correlacional. La poblacién estuvo
conformada por docentes de tres Instituciones Educativas: “Esther Caceres Salgado”, “Maria
Parado de Bellido” y “Leoncio Prado” y se trabajé con una muestra de 100 docentes en total,
quienes manifestaron su percepcién sobre la gestién educativa y la gestion del talento humano
docente. La técnica para recoger los datos que se ha empleado es la encuesta, la cual estuvo
conformada por dos cuestionarios: uno sobre gestion educativa y el otro sobre la gestion del
talento humano docente. Los resultados de la investigacién permitieron sacar como conclusion
que la gestién educativa tiene una relacidon moderada con respecto a la gestién del talento
humano (Rho de Spearman rho= ,568**, 0,01 bilateral); es decir si existe una buena gestién
educativa, existe una buena gestién del talento humano y viceversa; sin embargo, esto no es
determinante.

La investigacién a nivel practico permitié mejorar la gestion educativa y la gestion del talento
humano docente en las instituciones educativas de la Red 03, UGEL 02, permitiéndoles superar
algunas dificultades, lo que contribuyé a brindar una atencién de calidad a los estudiantes y
padres de familia. Ademds, fue conveniente ya que ayudo en la toma de decisiones de los

directivos para resolver problemas en relacién con las variables de estudio de esta tesis.

Palabras claves: Gestion educativa, Gestién del talento humano, calidad de vida en el trabajo,

relaciones laborales, capacitacion y desarrollo personal, desarrollo organizacional.
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ABSTRAC
Peruvian education today aims to achieve quality through effective and innovative proposals that
start from the fundamental element of the educational task: teachers, it is necessary that
educational institutions make proper management of human teaching talent and That their
success or failure depends on it; The objective of this study was to establish the relationship
between educational management and human talent management in the educational institutions
of the Network 03, UGEL 02 - Rimac, 2016.
The research was of a descriptive correlational type. The population was made up of teachers
from three Educational Institutions: "Esther Caceres Salgado", "Maria Parado de Bellido" and
“Leoncio Prado", and a sample of 100 teachers in total, who manifested their perception on
educational management and Management of human talent. The technique used to collect the
data that has been used is the survey, which was made up of two questionnaires: one on
educational management and the other on the management of human teaching talent.
The research at the practical level allowed to improve the educational management and
management of human teaching talent in the educational institutions of Network 03, UGEL 02,
allowing them to overcome some difficulties, which contributed to provide quality care to
students and parents . It was also convenient since it helped in the decision making of the
managers to solve problems in relation to the variables of study of this thesis.
The research of the present study has been basic of descriptive and correlational nature because
in the first moment the dynamics of each one of the study variables has been described and
characterized. The degree of relationship of the variables was then measured.
The results of the research allowed to conclude that educational management has a moderate
relation with the management of human talent (Rho de Spearman rho =, 568 **, 0.01 bilateral); le
if there is a good educational management, there is a good management of human talent and vice

versa; However this is not decisive.

Key words: Educational management, human talent management, quality of life at work, labor

relations, training and personal development, organizational development.

INTRODUCCION
La gestién del talento humano hoy en dia estd dando buenos resultados para el desarrollo de las
empresas, éstas ven en sus trabajadores a sus mas grandes aliados e invierten en ellos para lograr
sus objetivos. Si esto se replicara en el sector educativo, seguramente tendriamos grandes

resultados.
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La educacién estd en crisis, pero, el maestro no es el Unico responsable, ya que él esta
inmerso dentro de un sistema, en el cual interactian varios elementos: politica educativa,
curriculum, estudiantes, padres de familia, etc, que determinan la calidad de la educacién. Los
docentes hacen denodados esfuerzos por realizar eficientemente su labor, sin embargo, no basta
con esto para mejorar la calidad educativa, se necesita brindar al docente una buena calidad de
vida en el trabajo, procurar que existan buenas relaciones laborales, invertir en su capacitaciéon
continua y desarrollo personal y preocuparse por un buen desarrollo organizacional de las
instituciones educativas y esto no solo es labor del Estado sino de aquellos encargados de la
gestion educativa. Es asi que surge la gestidon del talento humano como algo necesario para
potencializar y perfeccionar al docente y a su practica pedagdgica, mas aun en esta época en la
que se valora la calidad educativa.

En las instituciones educativas de educacion secundaria de la RED 03, UGEL 2, Rimac, se
observan muchas deficiencias en el campo de la gestidon educativa como: la falta de una gestion
eficaz y eficiente que organice, planifique, promueva proyectos innovadores para brindar un
servicio educativo de calidad, existe un plan de monitoreo no concorde con la realidad de cada
institucion educativa, los planes y programas que se desarrollan tienen aun deficiencias debido a
las escasas o nulas capacitaciones a los docentes y a los constantes cambios de la curricula. Por
este motivo se observa en las instituciones educativas descontento y molestia en los docentes ya
gue se les exigen muchas cosas, muchos cambios, pero no se les da las herramientas necesarias,
ni mucho menos se les consulta lo conveniente o no de los cambios establecidos, no existe una
cultura de evaluacién para conocer la realidad de los procesos, consensuar ideas y tomar
decisiones.

La gestion educativa es saber manejar los recursos con los que cuenta una institucién con el
fin de lograr sus objetivos previstos y potencializarlos.

La Unesco (2011) sostiene de acuerdo con el Manual de Gestidn para Directores de Instituciones
Educativas que:

La gestion educativa hace referencia a una organizacion sistémica y, por lo tanto, a la

interaccion de diversos aspectos o elementos presentes en la vida cotidiana de la escuela.

Se incluye, por ejemplo, lo que hacen los miembros de la comunidad educativa (director,

docentes, estudiantes, personal administrativo, de mantenimiento, padres y madres de

familia, la comunidad local, etc.), las relaciones que entablan entre ellos, los asuntos que

abordan y la forma como lo hacen, enmarcado en un contexto cultural que le da sentido a

la accién, y contiene normas, reglas, principios, y todo esto para generar los ambientes y

condiciones de aprendizaje de los estudiantes. (p. 32)
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La gestion educativa se desarrolla en cuatro dimensiones: Gestion Institucional, Gestion
Administrativa, Gestion pedagdgica y Gestion Comunitaria.

Toda organizacién que ansia tener éxito debe saber administrar eficazmente el talento
humano que posee, para ello primero debe fijarse en cuatro aspectos: el conocimiento que
poseen, la habilidad para resolver problemas, innovar o crear, el juicio para resolver diversas
situaciones y actitud emprendedora para poder lograr metas y objetivos y superar desafios.
Chiavenato (2009) al referirse al talento humano afirma que:

El talento humano conduce necesariamente al capital humano, el patrimonio invaluable

gue una organizaciéon puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito. El capital

humano estda compuesto por dos aspectos principales: Talentos, dotados de
conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados, actualizados vy
recompensados de forma constante, asimismo contexto, es el ambiente interno adecuado

para que los talentos florezcan y crezcan. (pp. 52 — 53).

En la gestién del talento humano se han considerado 4 dimensiones: Calidad de vida en el

trabajo, Capacitacion y Desarrollo Personal, Relaciones Laborales y Desarrollo organizacional.
La investigacion permitid construir 2 instrumentos, uno para medir la calidad de la gestidon
educativa y otro para medir la calidad de la gestién del talento humano docente, lo cual se
convierte en un aporte para las futuras investigaciones sobre estos temas. El estudio fue de tipo
basico de acuerdo a los hechos presentados, bajo el disefio no experimental, transversal:
descriptivo correlacional, porque el objetivo fue determinar la relacidn entre las variables de
estudio, para ello primero se recopilé los datos de acuerdo a los instrumentos validados y
confiables, luego se procedié a determinar la relacién entre las variables, lo que dependié de la
prueba de normalidad, para determinar si es un estudio paramétrico o no paramétrico y poder
utilizar la prueba estadistica de correlacién de Spearman y Pearson.

El objetivo de este estudio fue determinar si la gestidon educativa se relaciona con la gestién del

talento humano docente en las Instituciones Educativas de Educacion Secundaria de la Red 03,

UGEL 02, Rimac - 2016.

METODOLOGIA

La investigacion del presente estudio ha sido bdsica de naturaleza descriptiva vy
correlacional debido que en un primer momento se ha descrito y caracterizado la dindmica de
cada una de las variables de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relacién de las

variables.
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Para Tamayo y Tamayo (2012, p. 46), la investigacién descriptiva comprende la descripcién,
registro, analisis e interpretacién de los hechos o fenédmenos actuales, y tiene como principal
caracteristica presentar una interpretacién correcta de la realidad.

Es correlacional, porque permitié investigar la relacién existente entre las variables que
forman parte del estudio. Por medio de este método el investigador puede identificar las
relaciones que existen entre dos o mas variables. “Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 63),
sefala que esta clase de investigacidn posee como propdsito medir el grado de relacién que
existe entre dos o mas variables en un contexto particular.

Para Tamayo y Tamayo (2012, p. 50), una investigacién correlacional posee como
caracteristica hacer posible que el investigador pueda analizar y estudiar la relacion entre dos o
mas variables, para poder conocer su grado de influencia o ausencia. De acuerdo al proceso de
investigacion lo que se ha medido es la relacién entre las dos variables: Gestién Educativa y
gestién del talento humano docente, en un momento determinado, para luego identificar e
interpretar la relacion de los resultados.

En esta investigacidn se trabajo con una poblacién conformada por 150 docentes, de la
cual se tomd una muestra no probabilistica con un muestreo de tipo intencional o de
conveniencia conformada por 100 docentes de las Instituciones Educativas publicas de la RED 03-
UGEL 02, Rimac- 2016, quienes manifestaron su percepcion sobre la gestidon educativa y la gestiéon
del talento humano docente.

Para obtener los datos necesarios sobre el problema de estudio, se utilizd como técnica
de recoleccién de datos la encuesta, para lo cual se disefiaron como instrumentos 2
cuestionarios uno sobre gestién educativa y otro sobre gestion del talento humano, los cuales
fueron validados previamente a través del juicio de expertos. A si mismo La confiabilidad de los
cuestionarios se realizd mediante el analisis de confiabilidad, se validé los cuestionarios por
separado a través del coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach. Los datos
recolectados fueron sometidos a un analisis y aun estudio sistematico, Ademas a una
interpretacién adecuada, tomando en cuenta los indicadores que fueron contrastados. El analisis
de datos se efectlo con el software estadistico SPSS version 23.0 en espafiol, para lo cual se
tabuldé y validé previamente el instrumento con el Alpha de Cronbach, utilizando el tamafio

muestral, luego se elabord las tablas y graficos correspondientes en la presente investigacion,

dando respuesta a los objetivos planteados. Asimismo se utilizd la estadistica rho de Spearman, lo
que permitié determinar que la gestion educativa se relaciona moderadamente con la gestién del
talento humano docente en las Instituciones Educativas de Educacidon Secundaria de la RED 03,

UGEL 02, Rimac - 2016.
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RESULTADOS

De los 100 docentes encuestados, el 67,0% indicaron que existe un nivel deficiente en la gestién
educativa, el 29,0% manifiestan que existe nivel regular en la gestién educativa y un 4,0% de los
encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestién educativa. A si mismo se aprecia
gue de los 100 docentes encuestados, el 55,0% indican que existe un nivel deficiente en la gestidn
del talento humano, el 40,0% manifiestan que existe nivel regular en la gestién del talento
humano y un 5,0% de los encuestados indican que existe un nivel eficiente en la gestién del
talento humano.
Para la contrastacion de hipdtesis se utilizd la prueba de correlacidon de Spearman que dié como
resultado que existe una relacion positiva media (0,568** y nivel de significancia 0,000) entre la
variable Gestidn educativa y Gestién del talento humano.

DISCUSION
En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacion entre la gestion educativa y
gestién del talento humano docente en la RED 03, UGEL 02, Rimac-2016, cuya poblacidn asciende
a 150 docentes. Se trabajo con una muestra de 100 docentes para comprobar las hipdtesis
planteadas en este estudio. Después de aplicar los instrumentos de investigacion se realizd la
correlacién entre la gestion educativa y las dimensiones de la gestion del talento humano
docente: Calidad de vida en el trabajo, relaciones laborales, capacitacion y desarrollo laboral y
desarrollo organizacional, utilizando para ello la correlacién Rho Spearman, esto dio como
resultado que existe una relacién moderada entre la gestion educativa y la gestidon del talento
humano docente de r=,568 lo que implica que si se desarrolla una eficiente gestion educativa
debe desarrollarse también una eficiente gestion del talento humano docente; pero de haber una
deficiente gestién educativa, habrd una deficiente gestion del talento humano docente. Sin
embargo, esto no es contundente ya que deben existir otros factores que influyen en la gestién
del talento humano docente.

La mayoria de docentes encuestados manifestaron que existe una deficiente gestidn
educativa en sus 4 dimensiones: gestidn institucional, gestion administrativa, gestion pedagdgica
y gestidbn comunitaria; asi mismo manifestaron que tienen una mala calidad de vida en el trabajo,
las relaciones laborales son deficientes, no se sienten valorados ni reconocidos por la direccidn de
su I.E, ésta no se interesa en la capacitacion y desarrollo de su personal, aunado a esto, existe un
mal desarrollo organizacional.

Los resultados obtenidos se corroboran con el de otras investigaciones, como la de
Gonzales (2011) quien a través de su trabajo de investigacidn indica que existia un bajo nivel de

gestién, un clima desfavorable, poca comunicacién y practica de valores, resistencia al cambio,
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escaso liderazgo, desinterés por la capacitaciéon e innovacion de conocimientos del Talento
Humano en el personal del Instituto Superior Tecnolégico “Guaranda” de Ecuador. Asi mismo
Gutiérrez (2011) en su tesis afirma que los docentes de las escuelas bolivarianas de Maracaibo,
Venezuela manifiestan que no se les toma en cuenta a la hora de formular los objetivos
estratégicos ni el proyecto pedagdgico institucional. Por otro lado, Genesi y Sudrez (2010),
establecen dentro de su estudio que en las organizaciones educativas inteligentes de Venezuela
existe una falta de liderazgo en los gerentes educativos, escaza responsabilidad ante Ia
comunidad educativa y poca participacion en el quehacer educativo.

Todo lo expuesto anteriormente contrasta con la informacion del marco tedrico, sustentado
por la Unesco en el Manual de Gestidn para Directores de Instituciones Educativas cuando afirma
que la gestién educativa es una organizacién sistémica en la cual interactian diversos elementos
o aspectos de la escuela, que comparten las tareas y responsabilidades y en la que se debe velary
conciliar tanto los intereses personales como institucionales en bien de una labor pedagdgica
eficiente que brinde un servicio educativo de calidad y siempre buscando reforzar los vinculos con
el entorno social e interinstitucional.

Con respecto a lo expresado sobre la gestién del talento humano docente en las
investigaciones mencionadas, estas guardan relacién con lo manifestado por Chiavenato cuando
afirma que las organizaciones solo logrardn el desarrollo de calidad si cuentan con un personal
motivado que participa activamente y es recompensado adecuadamente, ademas si proporcionan
ayuda a los trabajadores a superar sus problemas personales, familiares, econdmicos y de salud,
y aunado a esto busca su capacitacion constante; si hace todo esto tendra en su trabajador un
aliado que contribuird con el desarrollo organizacional de la institucién o empresa.

En relacion con las hipétesis especificas se tuvo como resultado que existe una relacion
significativa entre la gestién educativa y las dimensiones de la gestién del talento humano
tomadas para este estudio: calidad de vida en el trabajo, relaciones laborales, desarrollo
organizacional, capacitacion y desarrollo personal.

Esta investigacidon es importante porque permite establecer la influencia que tiene una buena
gestidn educativa para llevar a cabo una buena gestién del talento humano docente; es decir que
el que es un buen lider dentro de la institucion educativa debe procurar aprovechar vy
potencializar los talentos del personal docente que tiene a su cargo, brindandole el ambiente
adecuado para que pueda desarrollar a plenitud todo su potencial en beneficio de la institucion
educativa y de los usuarios del servicio educativo.

Se recomienda que en las instituciones educativas de la Red 03, UGELO2, Rimac se deben buscar

las mejores estrategias que les permitan mejorar la gestidn educativa en sus cuatro dimensiones y
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mejorar la gestidon del talento humano docente atendiendo los diferentes aspectos que esta

encierra.

CONCLUSIONES

Primera: Se encontré una relacién significativa moderada entre la gestion educativa y la gestidon
del talento humano docente, esto indica que si existe una buena gestiéon educativa
debe existir una buena gestion del talento humano o viceversa; sin embargo, esto no
es determinante.

Segunda: Se encontré una relacion significativa entre la gestidon educativa y la calidad de vida en
el trabajo, lo cual demuestra que depende de la gestién que lleve a cabo la parte
directiva para que el docente tenga en su centro de labores una buena calidad de
vida, ya que son ellos los que administran los recursos de los que dispone la
institucion educativa.

Tercera: Se encontrd una relacion baja entre la gestién educativa y las relaciones laborales, lo
cual deja ver que la labor que desarrollan los directivos influye en las relaciones
laborales, pero no las determina ya que deben existir otros factores ajenos a la labor
directiva.

Cuarta: Se encontré una relacion moderada entre la gestiéon educativa y la capacitacién y
desarrollo personal, esto indicaria que, si bien es labor de los directivos el
preocuparse por la capacitacidon y desarrollo de su personal, el docente no debe
esperar solo esto, sino que de manera personal debe preocuparse de buscar

oportunidades para capacitarse y desarrollarse profesionalmente.
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Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Gestion Educativa.

S s Pertinencl | levancia| Claridad |  Sugerencias
Nfo. |5 St Sifenis e ek A
Dimension 1: Gestion institucional Si | No| Si | No | Si | No
Es usted convocado por la direcciéon de su I.E a participar en la
1| elaboracion de los documentos de gestion (PEI, RI, PAT). X Y X
La direccion promueve elaborar proyectos institucionales para
responder a los objetivos estratégicos planteados en su escuela X
2 | en mejora de la calidad educativa. A A
El reglamento interno de su L.LE es revisado y actualizado en
3| consenso. faN LN X
4 | Conoce usted el manual de organizaciones y funciones de su |.E. % % X
La direccién propone la organizacién de comisiones de trabajo en Ne
5 | funcion a criterios y caracteristicas de los propios docentes. 4 x A
La direccién mantiene una comunicacién horizontal con todo el
6 | personal de la |.E. x X -
La direccién promueve el cumplimiento y el uso efectivo de las % %
7 | horas pedagdgicas. N X
Dimension 2: Gestion administrativa. "] Si [ No| Si | No| Si | No
Se distribuye adecuadamente los recursos economicos para
atender las necesidades prioritarias de la I.E en servicio a los | . X p%
8 | estudiantes.
Se proporciona los textos y materiales educativos necesarios para
9 | el trabajo pedagdgico en el aula. ¥ \X
Se supervisa el cumplimiento de la calendarizacién del afio lectivo
respetando los tiempos previstos para culminar las horas efectivas y b >(
10 | con los estudiantes.
Se administra adecuadamente al potencial humano asignandoles ke
comisiones, cargos, funciones para el normal y efectivo desarrollo X ' 3(
11|delalE..
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La direccion realiza un monitoreo pertinente de su practica

12 | pedagdgica. X X b
Se supervisa con regularidad el cumplimiento de funciones de
todo el personal de la escuela teniendo en cuenta el reglamento )( >‘ >(

13 |interno y/o el manual de funciones.
Los directivos velan el cumplimiento de las normativas emitidas

14 | por el Ministerio de Educacion. X A x

Dimension 3: Gestion pedagdgica. Si [ No| Si | No | Si | No

Aplican estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad

15 | de sus estudiantes. X >\ X
Aplican las teorias constructivistas en sus sesiones de

16 | aprendizaje. X X >(
Trabajan con el enfoque de resolucién de problemas en sus X

17 | sesiones de aprendizaje p X
Hacen uso oportuno de material didactico para el proceso de >\ >§

18 | ensefianza - aprendizaje. ) Do
Cuenta con los recursos necesarios para desarrollar sus funciones

19 | pedagogicas de manera adecuada. >( >< >(
Desarrollan las actividades con sus estudiantes en un ambiente

20 | acogedor, afectivo y seguro. & x X x
Evaluan constantemente los aprendizajes de sus estudiantes

21 | haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de evaluacion. A X *K
Superan las dificultades de sus estudiantes con modulos de

22 aprendizai X % X

prendizaje.
Dimensién 4: Gestion comunitaria. Si | No| Si [ No | Si | No

Los padres de familia y comunidad son considerados aliados

23 | estratégicos para la |.E. A Ja
Se informa a la comunidad educativa los beneficios de las| |

. bt b

24 | relaciones con otras instituciones )ﬁ X

Existe participacion activa entre directivos, docentes, alumnos y \¢ v,

25

padres de familia en eventos a favor de la |.E. y comunidad
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Se tiene iniciativa para realizar actividades a favor del desarrollo
26 | de la comunidad.

Realizan proyectos de investigacion e innovacion al servicio de la
27 | Institucion.

Fomentan el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de los
28 | estudiantes

Consideran en el PCI de su Institucién Educativa la cultura y
29 | recursos de la comunidad.

Comparten con la comunidad educativa y autoridades locales los
30 | retos de una educacion de calidad.

Wi v P

yyyxx
< | | | X | X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /QA M QJLLA\?&XMU-LA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)]\ Aplicable después de corregiir [1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador (indicar grado académico, apellidos y nombres)
o - . ! _—7
Galovudo M umsa 16 BUIYY )!5{@7)@_0( . pNi:  OX\OHTK2
\ = \ . ; 0
a 1% T " ) B .
Especialidad del validador: o lon ‘_L&“J\&M\Q,& ~_)f,€ C—LLQ_‘}@‘\\Q -~ TSocae® X s NV .

<

Lugar donde labora HeEy . = QM& ~<‘<\,£L5L/Q\

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. A Q ﬂ
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0 dimension especifica del constructo @ﬂxﬂ( @L QL

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Qﬂrma - rmante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension o seveee ciali 2
Eliona’S. Casiapeds Nirez
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Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable talento humano

NI e o0 g Jltems | Pertinencia Relevancia ."L/55»-xfcﬂ|aridad'»_'fi‘;”‘7 ~ Sugerencias
Dimensién 1: Calidad de vida en el trabajo Si No Si No Si No
La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo - |
1| es adecuada. X >
Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus Y
2 | horas libres o de coordinacion. x A
3| Considera usted que su ambiente laboral es agradable. No = X
4| Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo. N ~ >
5| Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo. X ¢ ~
Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va
6 | de acuerdo con mi preparacion académica y/o capacitacion \< & p
Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones
7 | en cuanto al trabajo sin temor a represalias. >< x >‘
Considero que el logro de satisfactores personales que He v » v
g | alcanzado se deben a mi trabajo en la institucion.
Dimension 2: Relaciones laborales ; Si No Si No Si No
La comunicacién en su centro de trabajo es cordial entre
9 | todos los miembros de la |.E. 7~ a >‘
Cree usted que existe cooperacion entre todos los
10 | integrantes de su Institucion Educativa. >( X Y
Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre
11 | todos los docentes. X s X
12| Recibe usted alguna forma de motivacién en su trabajo| x X
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(oficio de felicitacién, Resolucion directoral, etc.). % N D%
13 Considera que el trato de los directivos es igual con todos
los docentes. >< >< %
14 | El clima de convivencia y relaciones humanas es adecuado X )% X
Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo y planificacién de
15 | trabajos educativos. X % X
Dimension 3: Capacitacion y desarrollo laboral Si No Si No Si No
Los directivos de su Institucion Educativa se preocupan por
16 | brindarle capacitaciones permanentes. >( .
Considera que las capacitaciones brindadas en su ‘
47 | Institucion Educativa son de calidad. kS %
Considera usted que las capacitaciones implementadas en
su Institucién Educativa han mejorado su desempefio )( Y e
18 | laboral.
Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa es
19 | para todas las areas sin excepcion. >< X X
Los docentes capacitados comparten su experiencia con los
20| demas docentes de su Institucion Educativa. >( X X
Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias %
>4 | de informatica y comunicacion X X
Considera que sus conocimientos Yy habilidades
pedagégicas han contribuido la imagen de la Institucion|
22 | Educativa X I
Dimension 3: Desarrollo organizacional Si No Si No Si No
23| EI monitoreo realizado por los directivos es adecuado. 4 y %
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Considera usted que el monitoreo le ayuda a mejorar su

24 | desempefio como docente. x X %
El personal que realiza el monitoreo le comunica sus
25 | fortalezas y debilidades. X X ><
El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus
26 | debilidades y fortalecer sus aciertos p X X
Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta
27 | capacitado para hacerlo. X X -
Ejercen su profesion con honestidad, justicia 'y
28 | responsabilidad en la Institucion Educativa. 4 X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /ég_i\ ) M QSL-L_(QC»UU»U-O\J
Opinién de aplicabilidad: Aplicable,PQ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos 'y nombres del juez validador (indicar grado académico, apellidos y nombres)

meﬂ\. y{ O asia X\:Q\,LM . QYOI L
Especialidad del validador: MM M Mﬂ/m&w '(M U QU
Lugar donde labora hicld @9’3& ~ CX\,LL&@

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. |
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo ~ S
sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

ElmnaS.CathUdn@:Fh 0Y T L

MAG. EN GESTION EDUCACIONAL

137



Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Gestién Educativa.

Di'rhé néion 1 :V Géstu‘ihxy institucional

Es usted convocado por Ia direccién de su IL.E a participar en la
1| elaboracién de los documentos de gestién (PEL, RI, PAT).

La direccion promueve elaborar proyectos institucionales para
responder a los objetivos estratégicos planteados en su escuela
2 | en mejora de la calidad educativa.

El reglamento inteno de su I.E es revisado y actualizado en
3 | consenso.

Tiene usted conocimiento del manual de organizaciones y
4 | funciones de su I.E.

La direccién propone la organizacion de comisiones de trabajo en
5 | funcién a criterios y caracteristicas de los propios docentes.

6 | personal de la |.E.

La direccién mantiene una comunicacion horizontal con todo el |-

La direccion promueve el cumplimiento y el uso efectivo de las
7 | horas pedagbgicas.

Dimensién 2: Gestion administrativa.

No

No

No

Se distribuye adecuadamente los recursos econémicos para
atender las necesidades prioritarias de la I.E en servicio a los
8 | estudiantes.

Se proporciona los textos y materiales educativos necesarios para
9 | el trabajo pedagdgico en el aula.

Se supervisa el cumplimiento de la cale
respetando los tiempos previstos para culminar las horas efectivas
10 | con los estudiantes.

ndarizacién del afio lectivo|

Se administra adecuadamente al potencial humano asignandoles
comisiones, cargos, funciones para el normal y efectivo desarrollo
11|delalE..

\\\\Q\\\\\\\Q

AR RN ANASAN NN N

138



padres de familia en eventos a favor de |a |.E. y comunidad

26

Se cuenta con iniciativa para realizar actividades a favor del
desarrollo de la comunidad.

[
[~

1

]

{

[P

|

| A

La direccidon realiza monitoreo peridico de su practica
12 | pedagégica. 4 4 i
Se supervisa con regularidad el cumplimiento de funciones de
todo el personal de la escuela teniendo en cuenta el reglamento / / /
13 |intemo y/o el manual de funciones.
Se vela por el cumplimiento de las normativas emitidas por el / /
14 | Ministerio de Educacién.
Dimension 3: Gestién pedagégica. Si | No | Si [ No | Si [ No
| Aplican estrategias de ensefianza de acuerdo a ia heterogeneidad
15 | de sus estudiantes. 4 # /
Tienen en cuenta las teorias constructivistas en sus sesiones de
16 | aprendizaje. £ / &
Trabajan con el enfoque de resolucion de problemas en toda sus
17 | sesiones de aprendizaje / Z '
Hacen uso de material didactico para el proceso de ensefianza -
18 | aprendizaje. 4 / /
Cuenta con los recursos necesarios para desarrollar sus funciones | F
19 | pedagégicas de manera adecuada 4 / /
Desarrollan con sus estudiantes un ambiente acogedor, afectivo & / )
20 | seguro. ¥y . /
Evaldan constantemente los aprendizajes de sus estudiantes /
21 | haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de evaluacion. 4 F /
Refuerzan las dificultades de sus estudiantes con mddulos de /
22 | aprendizaje. / /
Dimensién 4: Gestién comunitaria. Si [No | Si [ No| Si [ No
Los padres de familia y comunidad son considerados aliados
23 | estratégicos para la |.E. / / /
Proyecta hacia la comunidad educativa los beneficios de las )
24 | relaciones con otras instituciones / ¥ /
Existe participacién activa entre directivos, docentes, alumnos y
25 / s /
4
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Realizan proyectos de investigacién e innovacion al servicio de la
27 | calidad educativa de la Institucion.

Fomentan el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de los
28 | estudiantes
Integran en las practicas de ensefianza la cultura y recursos de Ia
29 | comunidad.

Comparten con la comunidad educativa y autoridades locales los
30 | retos de una educacién de calidad.

NN NN

Observaciones (precisar si hay suﬁciencia):_f/ A7 SuFIcten ra

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [,4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador (indicar grado académico, apellidos y nombres)

/la. Carmen Flr YATACO GoMzoLes | on: O7U1E Yog

Especialidad del validador: y
. ADMINISTRACIEY DE LA edusbcloly

u
Lugar donde labora_ U.N-E “EHRIOUE guZHAHN ¥ VALLE

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Especialidad

DNI:
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Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable talento humano

\;id; ene frébéjo‘

Las condiciones fisicas en las que desarrolla su trabajo son
adecuadas.

—_

Tiene un lugar adecuado para usted en sus horas libres o de
coordinacion.

Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo.

2

3 | Considera usted que su ambiente laboral es agradable.
4

5

Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo.

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va

i B T

6 | de acuerdo con mi preparacién académica y/o capacitacion

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones

NS ININDYIY

7 | en cuanto al trabajo sin temor a represalias.

Considero que el logro de satisfactores personales que he

Mo d
\

g | alcanzado se deben a mi trabajo en la institucion.
Dimensién 2: Relaciones laborales
La comunicaciéon en su centro de trabajo es cordial con

S NN NN NN

No Si No Si No

g |todos

Cree usted que existe cooperacion entre todos los
10 | integrantes de su Institucion Educativa.

Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre

e VI e

todos los docentes.

N
—

Recibe usted alguna forma de motivacion en su trabajo

Ty f e | B $ %y
\_\\\

e~

12 | (oficio de felicitacién, Resolucion directoral, etc.).




13

Considera que el trato de los directivos es igual con todos
los docentes.

14

El clima de convivencia y relaciones humanas es adecuado

15

Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo y planificacién de
trabajos educativos.

NN

Dimensién 3: Capacitacién y desarrollo laboral

No

]

No

No

16

Los directivos de su Institucion Educativa se preocupan por
brindarle capacitaciones permanentes.

17

Considera que las capacitaciones brindadas en su
Institucion Educativa son de calidad.

18

Considera usted que las capacitaciones implementadas en
su Institucion Educativa han mejorado su desempefio
laboral.

Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa es
para todas las areas sin excepcion.

20

Los docentes capacitados comparten su experiencia con los
demas docentes de su Institucion Educativa.

2

-

Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias
de informatica y comunicacion

SO SN N E NN

22

Considera que sus conocimientos vy habilidades
pedagdgicas han contribuido la imagen de la Institucion
Educativa

~

e Bl N B N N N

Dimens

6n 3: Desarrollo organizacional

No

No

No

23

El monitoreo recibido por usted es adecuado.

N 2

2

24

Considera usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar
su desemperio como docente.
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El personal que realiza el monitoreo le hace ver sus
25 | fortalezas y debilidades.

El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus
26 | debilidades y fortalecer sus aciertos

Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta
27 | capacitado para hacerlo.

Ejercen su profesibn con honestidad, justicia y

bl SN ™
Sl ™ I
Il B b W LW

28 | responsabilidad en la Institucion Educativa. /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_4A4Y SUF/Clen /A

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/f Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador (indicar grado académico, apellidos y nombres)
My, YATACO GONZALES, Cormen Flor on: ©T/6909
- &

- - d H : =
Especialidad del validador ADMINISTRACION DE La £OUCALeeo s

Lugar donde labora___ /" #- € “ENPIDUE oz Y (//N,Lé“

= en la Educacdn
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Ml‘ “Ennique Guzman y Valle”

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante

Especialidad
DNI:



Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable 1: Gestion pedagégica.

Nro = items Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias
Dimensién 1: Planificacion pedagégica Si | No | Si | No | Si | No
1 Los directivos promueven en el personal docente el uso de /] P
estrategias metodoldgicas pertinentes para su practica v
pedagogica.
2 El director fomenta en los docentes la innovacion a través de la
convocatoria a actividades de capacitacién y actualizacion v/ W ‘/
pedagodgica.
3 Se realiza el monitoreoy seguimiento de la gestion pedagdgica de A S v
los docentes. '
4 Se debe disefiar un plan de monitoreo para todo el afio, que A i
incluya el uso de la matriz de monitoreo. ol
5 El director plantea propuestas pedagdgicas innovadoras que . o v
responden a la realidad en la que se desenvuelven los educandos.
6 Los directivos coordinan con sus docentes de area la seleccion de w, A /
los campos tematicos a trabajar en todos los grados. :
7 Los materiales proporcionados por la nstitucidon Educativa son , w
los adecuados para propiciar los logros de aprendizaje en los |« 4 v’
estudiantes.
8 En la Institucion Educativa se promueve el trabajo en equipo de J/ o /
los docentes para mejorar las necesidades educativas.
Dimension 2: Gestion de la enseiianza - aprendizaje Si | No | Si | No | Si | No
9 Aplican estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad e o o
de sus estudiantes.
10 |Trabajan con el enfoque de resolucién de problemas en sus w 9% W
sesiones de aprendizaje.
11 | Hacen uso eficiente de material didactico para el proceso de / vy .
ensefianza - aprendizaje.
12 | Cuenta con los recursos educativos necesarios para desarrollar / /1 / '
sus funciones pedagdgicas de manera adecuada.
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13 | En la Institucién Educativa se propicia un ambiente acogedor, l/ 7 W |
afectivoy seguro para el desarrollar sus sesiones de aprendizaje.

14 |Evalian constantemente los aprendizajes de sus estudiantes Y " il
haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos de evaluacion.

15 | Dan solucién a las dificultades de sus estudiantes con médulos de w Y4 P
aprendizaje.

Dimensién 3: Gestion comunitaria Si | No | Si No | Si ; No

16 | Participa a la comunidad educativa los beneficios de las relaciones w / v
con otras instituciones.

17 | Existe participacién activa entre directivos, docentes, alumnos y
padres de familia en eventos a favor de la Institucion Educativa y \/ v v
comunidad.

18 | Presenta iniciativa para realizar actividades a favor del desarrollo o] v
de la comunidad educativa. i

19 | Realizan proyectos de investigacion e innovacion con el fin de N ] W
lograr la calidad educativa de la Institucion.

20 Coord'man el trabajo con la familia en favor del aprendizaje de los v N o
estudiantes.

21 |Integran en la practica educativa la cultura y recursos existentes v A i
de la comunidad. R

22 | Comparten con la comunidad educativa y autoridades locales los | o
retos de una educacion de calidad, asegurando el derecho de sus L»'/ ] 7
estudiantes a una formacion equitativa e igualitaria.

Dimension 4: Desarrollo profesional docente $i No | Si | No | Si j No

23 | Aplican sus sesiones de aprendizaje para mejorar el rendimiento Y
académico de sus estudiantes. | o

24 | Ejercen su profesion con honestidad, justicia y responsabilidad. v e &

25 | Respetan la heterogeneidad de sus estudiantes y sus diversos o Pl
ritmos de aprendizaje. v

26 | Los docentes comparten dificultades suscitadas en el proceso de
ensefianza - aprendizaje entre las diversas areas educativas. / v ¥
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27

El personal docente se actualiza en temas pedagogicos, L ] g
normatividad politica y lineamientos sobre educacién. d
28 Se logra cumplir con el desarrollo de todos los Campos tematicos % iy
programados.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador (indicar grado académico, apellidos y nombres)

leTes BorTA . ANGELA HAYpEE
-

Especialidad del validador:
ADTIWN(STR AN &=y Epul.

DNI: f33§43 62

Lugar donde labora_ £FS(UE LA DE SuB ©OFICIALES NP

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante:” —
Especialidad ADI1MNVIST. £V € Dui

DNI: 7’9”3{4}42
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Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable talento humano

Nro~
Dunensuén 1: Ca dad de vtda en el trabqo

La infraestructura educativa en la que desarrolla su trabajo
1 | es adecuada.

Usted cuenta con un lugar adecuado para trabajar en sus
horas libres o de coordinacién.

Considera usted que su ambiente laboral es agradable.

Se siente usted querido y apreciado en su centro de trabajo.

\\\\\
e | ™

bl N

Cree usted que los directivos saben valorar su trabajo.

Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va
6 | de acuerdo con mi preparacion académica y/o capacitacion

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones
7 | en cuanto al trabajo sin temor a represalias.

Considero que el logro de satisfactores personales que he

NN
e e T VI A WL

g8 | alcanzado se deben a mi trabajo en la institucion.

Dimensién 2: Relaciones laborales No Si No Si | No

La comunicacién en su centro de trabajo es cordial entre
9 | todos los miembros de la |.E.

g
.

Cree usted que existe cooperacién entre todos los
10 | integrantes de su Institucion Educativa.

Las relaciones personales son armoniosas y cordiales entre
todos los docentes.

SO B Sl SOOI NN Y (I

1

-




Recibe usted alguna forma de motivacién en su trabajo V /] /
12 | (oficio de felicitacion, Resolucion directoral, etc.).
13 | Considera que el trato de los directivos es igual con todos| ,/ 7 o
los docentes.
14 | El clima de convivencia y relaciones humanas es adecuado v 4 v/
Participa Ud. en forma conjunta en el desarrollo y planificacion de / /
15 | trabajos educativos.
 Dimensién 3: Capacitacién y desarrollo laboral =8 TN | 8 N e
Los directivos de su Institucion Educativa se preocupah 'pof ' / o/
16 | brindarle capacitaciones permanentes.
Considera que las capacitaciones brindadas en su J/ 7 /
17 | Instituciéon Educativa son de calidad.
Considera usted que las capacitaciones implementadas en o /
su Instituciébn Educativa han mejorado su desempeiio . ' 4
18 | laboral.
Las capacitaciones brindadas en su Instituciéon Educativa es T/ ' /
19 | para todas las areas sin excepcion.
Los docentes capacitados comparten su experiencia con los i 7 7
20 | demas docentes de su Institucion Educativa.
Has recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias / J/ /
21 | de informatica y comunicacién
Considera que sus conocimientos y habilidades / / /
pedagdgicas han contribuido la imagen de la Institucion
22 | Educativa
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Simsusion 3 Desiligoieniaent. e e S [Ne B N 8 TN
23 | El monitoreo realizado por los directivos es adecuado. v v v
Considera usted que el monitoreo le ayuda a mejorar su v
) 4 /
24 | desempefio como docente.
El personal que realiza el monitoreo le comunica sus
25 | fortalezas y debilidades. V| "3 4
El personal que ejecuta el monitoreo le ayuda a superar sus / 5
26 | debilidades y fortalecer sus aciertos v
Cree usted que la persona que realiza el monitoreo esta / /
27 | capacitado para hacerlo. v
Ejercen su profesién con honestidad, justicia y / / /
28 | responsabilidad en la Institucién Educativa.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7(] Aplicable después de cerregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador (indicar grado académico, apellidos y nombres)
RETES  BoRT4 , Anceca  MHAvdee DNI; _ 3357 36C
7

Especialidad del validador: ADI" (/U s7RACo/ & & DUC.

Lugar donde labora__ £S(VECLRA pE SYRB ©Of1CiALES  PNP

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado def item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad /401 wis7. e gpuc
DNI: 42354362
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Apéndice 6.

Cuadro 3

Escala de interpretacion para la correlacion de spearman

Correlacion Interpretacion
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacidon negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacidon alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacién positiva media
+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

-uente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)
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