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humano docente en las instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte —
2018.
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aspectos éticos. El capitulo Il lo conforman los resultados obtenidos como
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variables. En el capitulo IV esta la discusion de los resultados. El capitulo V las
conclusiones a las que se ha llegado en la investigacion. El capitulo VI trata sobre
las recomendaciones. Finalmente, en el capitulo VIl las referencias bibliogréaficas
y anexos entre los que se encuentran la matriz de consistencia, instrumentos de
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Espero sefiores miembros del jurado que esta tesis se ajuste a las
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Resumen

La presente investigacion que se titula Gestion administrativa y Gestion del talento
humano docente en las Instituciones de la RED 14 de la UGEL 06 — Vitarte 2018,
tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano docente en las Instituciones
educativas de la Red 14, UGEL 06 — Vitarte, 2018. Esta investigacion se realizd

bajo el enfoque cuantitativo del tipo descriptiva correlacional.

La poblacion estuvo conformada por docentes de tres Instituciones
Educativas: “1233 - Manuel Fernando Cabrel Nicho”, “1267-La Campifia” y “1275
— La Florida” y se hizo la muestra en base a 103 docentes en total, quienes
manifestaron su percepcion sobre la gestion administrativa y la gestion del talento
humano docente. La técnica que se ha empleado para recoger los datos es la
encuesta, la cual estuvo conformada por dos cuestionarios: uno sobre la gestion

administrativa y el otro sobre la gestion del talento humano docente.

La conclusion a la que se llego producto de esta investigacion es que la
gestion administrativa tiene una relacion positiva media con respecto a la gestion
del talento humano (Rho de Spearman = 501**, 001 bilateral), esto quiere decir
gue si existe una buena gestion administrativa, también, existe una buena gestion

del talento humano y viceversa; sin embargo, esto no es definitivo.

Palabras claves: Gestion, Gestion administrativa y Gestion del talento

humano.
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Abstract

The present research entitted Administrative Management and Management of
Teaching Human Talent in the Institutions of Network 14 of the Ugel 06 - Vitarte
2018 had as a general objective to determine the relationship that exists between
the administrative management and the management of the teaching human talent
in the Educational Institutions of Network 14, UGEL 06 - Vitarte, 2018. This
research was carried out under the quantitative approach of the correlational
descriptive type.

The population consisted of teachers from three Educational Institutions:
"1233 - Manuel Fernando Cabrel Nicho", "1267-La Campifia" y "1275 - La Florida"
and the sample was made on the basis of 103 teachers in total, who expressed
their perception about the administrative management and the management of the
teaching human talent. The technique that has been used to collect the data is the
survey, which consisted of two questionnaires: one on administrative management

and the other on the management of teaching human talent.

The conclusion that was reached as a result of this research is that the
administrative management has a medium positive relationship with respect to the
management of human talent (Rho de Spearman = 501 **, 001 bilateral), this
means that there is a good administrative management, also, there is a good

management of human talent and vice versa; however, this is not definitive.

Keywords: Management: Administrative Management and Human

talent management.



I. Introduccién



la presente investigacion de la gestion administrativa y la gestion del
talento humano pretende analizar los procesos de la gestion administrativa y la
forma como ésta, se interrelaciona con la gestion del talento
humano, entendiendo que el personal que asume la gestidon administrativa es un
lider educativo que toma las decisiones del futuro de la educacién, por ello, es el
responsable de realizar la gestion del talento humano, esto quiere decir, quien
conduce a las personas integrantes de la organizacién, es el administrador o en
este caso el directivo de una institucion educativa, es el encargado de encabezar
los pasos de la institucibn educativa, por ello, el directivo debe de tener
necesariamente los conocimientos y las competencias necesarias para realizar
correctamente la gestion del recurso humano por medio del talento y las
competencias de cada uno de ellos, porqgue soélo asi, si pueden lograr el mayor
avance hacia el logro de cada una de sus metas, misiones y visiones

institucionales.

En cuanto a la realidad problematica, las estadisticas revelan que el
sistema educativo en el mundo, estd formando, personas poco analiticos, poco
reflexivos y mas técnicos. segun mis conocimientos en la materia, el sistema
educativo en el mundo esta orientado, manipulado por los grandes magnates de
la economia, de tal manera que este sistema se reproduzca personas poco
reflexivas, capaces de soportar hostigamientos dentro de sus cadenas de
empresas del mencionado grupo de personas que manejan la economia mundial.
Al respecto el conferencista Jurgen Klaric menciona que el sistema educativo esta
matando la creatividad de las personas. Frente a este inmenso problema, la
responsabilidad de un director para hacer las gestiones correspondientes, con la
finalidad de brindar una formacion integral a los estudiantes, es bastante dificil,

pero considerd que no es imposible.

Al respecto, existen estudios que sefialan que la educacién viene
atravesando una crisis, sobre todo con respecto al docente, en este sentido
tenemos en lo concerniente al eje principal del sistema productivo, una coyuntura
poco propicia, la clase magisterial, en este sentido este estudio haca por (Musa,

2016) sostiene que cuando hicieron los siguientes cuestionarios en una entidad



educativa los empleados respondieron de la siguiente manera: a la pregunta ¢,si
sienten que se toman en cuenta las necesidades relacionados con el
reconocimiento personal? el 79,3% respondieron a veces y el 16,3 % nunca. A la
pregunta ¢si existen amplias oportunidades de crecimiento y desarrollo para los
gue laboran en la institucion? el 66,8 % respondieron a veces y 28,8% nunca. Al
cuestionario ¢si la administracion del talento humano contribuye un impacto
favorable en la productividad y en el desempefio laboral? el 67,3 % respondieron
a veces 28,4% nunca. A la pregunta ¢si en la entidad educativa los trabajadores
son vistos en su calidad del talento humano? el 48,6 % afirman nuncay 48,1 % a
veces y 3,4 % siempre, por ultimo, a la pregunta ¢ si en el colegio los trabajadores
tienen una importancia considerable? el 63% respondieron nunca, el 34,1% a
veces y 2,9 % nunca. La respuesta obtenida en los cuestionarios anteriores,
revelan que incluso en estos tiempos algunos directivos aun no toman la
importancia de realizar la gestion del recurso humano en funcion de sus talentos y
competencias. Asi mismo, se observa que el mayor porcentaje de los
encuestados responden que los directivos no toman en consideracion al personal
un docente al igual que el trabajador, es necesario precisar si estos datos son

aplicables en la institucibn mencionada donde se realiza esta investigacion.

Asi mismo, como sefiala (Koontz — Weihrich, 1998) la gestion es un nexo
de determinaciones e intercambios de relaciones para la resolucién de algun tipo
de inconvenientes con respecto a todo tipo de recursos disponibles de una
institucion, tanto con sus propositos generales y particulares en un determinado
entorno en donde se desempefia dicha gestion. Por ello, en la actualidad, el
problema que vive la educacién peruana, sin duda es de una crisis total y cuando
se trata de buscar culpables toda la responsabilidad recae en los docentes. Por
consiguiente, los logros que obtengan los estudiantes en sus aprendizajes tienen
que ver con el trabajo desplegado por los docentes, pero no es el uUnico
responsable. La responsabilidad atafie a todos involucrados en la educacién
desde las maximas jerarquias hasta los padres de familia. Es importante buscar la
calidad educativa, pero nos olvidamos del eje principal de ella que son los

docentes. Nos dedicamos a cambiar de curriculum, cambiar leyes y normas, pero



no de la calidad de vida y de trabajo del docente, de capacitaciones de calidad de

hacer participe a estos de los cambios que queremos realizar.

Si observamos cdmo se encuentran realmente las Instituciones educativas
en nuestro pais, es necesario ahondar en lo concerniente a la forma como se
realiza la gestion del recurso humano por medio de sus talentos en el campo
educativo, tanto en las instituciones publicas como en las privadas, ya que todo
ello va a extender, prosperar el impulso del docente en beneficio de nuestros
alumnos, esto va a significar ahondar, impulsar y ampliar sus competencias,
capacidades, conocimientos, habilidades, aptitudes y destrezas de toda persona,
pero para iniciar un cambio empecemos por lo mas cercano que tenemos nuestra

Institucion Educativa y todos los implicados en dirigirla.

A nivel de institucidn educativa el que debe hacer una adecuada gestion
administrativa de los recursos humanos es el director, tomando en cuenta el
talento de los docentes de su institucion educativa, preocupandose de que tengan
una buena calidad de vida, asi como una relacion laboral armoniosa con sus
colegas y directivos, ademas en un espacio donde estimule la superacion
continua en lo personal y profesional. Por ello, en los diferentes colegios de la
RED 14, UGEL 6, Vitarte 2018 se puede percibir muchas falencias en el aspecto
de la gestiébn administrativa como: educadores insatisfechos (a todos se les
evalla por igual a pesar que no todos se han desempefiado adecuadamente tanto
en sus diferentes comisiones como en el trabajo pedagdgico, esto
indudablemente crea un malestar al interior de nuestra institucion, sobre todo de
los buenos elementos que sienten que no son valorados adecuadamente y
piensen en muchos casos emigrar a otros colegios), las relaciones laborales
resquebrajadas, la poca importancia que se le da a la clase de vida de los
educadores, la apatia por el crecimiento individual de los docentes, el mal llevado

crecimiento organizacional, etc.

Los motivos de estos problemas son de diferente indole: tenemos conflictos
dentro de la gestion administrativa; la carencia de una gestion adecuada, capaz

gue disponga, proyecte e impulse planes innovadores que brinden un trabajo



educativo de calidad; en lo que respecta a lo pedagdgico, en los colegios de la
RED 14 — UGEL 06, hay un plan de monitoreo que no esta de acuerdo con la
realidad de las diferentes instituciones educativas, los programas y planes tienen
falencias sobre todo por las escasas actualizaciones a los educadores y a las
frecuentes alteraciones del curriculo. Ademas de carecer de una eficiente gestion
administrativa, todo ese conglomerado de situaciones hace que se vea en las
instituciones educativas molestia y descontento por parte de los educadores, mas
aun cuando se les exige muchos cambios, sin darles las herramientas minimas
para llevarlas a cabo, sin consultarles acerca de lo favorable o lo desfavorable
acerca de ellos, aparte de no existir un estudio de la evaluacion para comprender
la realidad de los procedimientos, hilvanar pensamientos y finalmente tomar las

determinaciones mas adecuadas.

La educacion peruana urge de propuestas que sean actualizadas,
innovadoras y acertadas para que tengan una sensacion que sea valioso en la
ensefianza y en la meta en lo estudioso de los alumnos, asi como en la
excelencia educativa, pensamientos y movimientos que nos guien a propulsar a
las comunidades escolares que nos ayuden a comprender recientes formas de
obtener los proyectos de la educacion basica y que tengan en cuenta el perfil de

egreso de los estudiantes.

En lo concerniente a los motivos de los conflictos son variados, asi como lo
son los conflictos interiores dentro de la gestion administrativa, la carencia de una
administracion capaz que pueda organizar, planificar, impulsar planes
renovadores para brindar un servicio educativo de importancia; en lo que
concierne a lo normativo de los colegios de la Red 14, UGEL 06, hay un plan de
seguimiento que no esta de acuerdo a la verdad de cada institucién Educativa, es
decir estad descontextualizado, los planes y planes que se estan dando cuentan
aun con falencias por las deficientes capacitaciones a los maestros, sumado ello a
los cambios constantes del curriculo nacional. Debido a ello en esta Red 14 se
puede notar que en los colegios hay cierto desagrado por parte de los

educadores.



Por estas causas, se percibe la molestia y el descontento de parte de los
docentes ya que hoy en dia se les exige diversas cosas, muchos cambios, sin
darles las herramientas necesarias, ademas, sin tener en cuenta la opinion del
docente que esta en las aulas, por ello muchas veces los docentes no terminen
de adecuarse a ella, lo cual representa un decaimiento, asimismo no existe un
estudio de la evaluacién que tenga como objetivo comprender la verdad de los

procedimientos, acordar ideas y tomar resoluciones.

El panorama descrito en los colegios estatales de la RED 14 — UGEL 06,
impacta sobre el adecuado crecimiento de la gestion administrativa, asimismo en
la valoracion interior que tiene la comunidad educativa que lo considera como
defectuoso la prestacion educativa por lo que es indispensable prestar mas
interés a la gestién del docente por medio de sus talentos, debido a que el
educador es la piedra angular para el avance de las entidades educativas. Por
todo lo descrito, se hace necesario conocer como la situacion problematica
descrita repercute en el justo avance de la gestiobn administrativa, y la evaluacion
interior de la comunidad educativa que estandariza como escaso el trabajo
educativo que se brinda dentro de las entidades educativas del estado del nivel
primaria y secundaria, de la RED 14 -UGEL 06, por consiguiente es urgente tener
consideracion la gestion del recurso humano en este caso la gestion de los
docentes, administrativos por medio de sus talentos y potenciales habilidades

desarrolladas.

Con respecto al tema de investigacion, existen trabajos previos realizado
por otros autores en el extranjeros, los cuales mencionaré a continuacion; Alava y
Gomez (2016), realiza una investigacion para disefiar un aplicativo de control,
para subsistema de capacitacion y seleccion en la universidad de catdlica en la
ciudad de Santiago de Guayaquil, dicha investigacion tuvo como objetivo general
analizar las influencias de la administracion de los subsistemas del talento
humano en la actividad laboral del personal. Dicha investigacion fue de tipo
cuantitativo, para medir las variables se utiliz6 como instrumento una encuesta, el
cual permite conocer los factores y las causas qué influyen en el desempefio

laboral, dicha investigacion llegd en la conclusién que se evidencia una ligera



insatisfaccion laboral del personal lo cual influye en un buen desenvolvimiento del
desemperio de la misma, al respecto el autor menciona que en dicha institucion
el personal era considerado como recurso humano, esta denominacion en la

actualidad se ha cambiado a talento humano.

Rodriguez (2015), realizo un estudio de la gestion del recurso humano por
medio de sus talentos y competencias desarrolladas a partir de las caracteristicas
del clima institucional. Dicho estudio se llevd en una universidad publica de
Colombia, donde como objetivo fue determinar las caracteristicas del clima
organizacional en CIDE, en relaciobn a la comunicacion, trabajo en equipo,
liderazgo y la realizacién personal, con la finalidad de un modelo de gestion del
recurso humano por medio de sus talentos y competencias, para potenciar el
bienestar de los docentes, llegaron a las siguientes conclusiones, que la
comunicacion asertiva entre sus miembros es realmente un elemento fundamental
para contribuir a una clima organizacional positiva, menciona también que el
trabajo en equipo es un componente elemental para que los diferentes partes de
una organizacion trabajen de manera sincronizada y articulada, por su parte,
directivo debe ser inteligente, capaz de motivar a toda la organizacién a que
trabajen en sincronia teniendo en claro la mision y la vision de la institucion. por
ultimo, se concluye también que la realizacion personal es muy importante debido
a que el personal que desempefia su labor en una determinada institucion debe
sentirse realizado personalmente, esto quiere decir, que la persona que
desempefia dentro de una organizacion debe desarrollarse como persona de
manera constante, para ello es esencial los entrenamientos , capacitaciones, por
ello, para lograr los elementos mencionados, es de suma importancia la gestion

del recurso humano por medio de talentos y competencias desarrollados.

Flores (2015), realiza una investigacion, para analizar los pasos del
proceso administrativos y su influencia en la administracion de la empresa en la
cooperativa COPROABAS Jinotega 2010-2013. Dicha investigacion fue de
disefio descriptivo no experimental, en una muestra de diez empresas, la
recoleccion de la informacion se utilizd haciendo uso de las técnicas de la

revision documental, observacion directa, asi mismo la entrevista personal,



llegando a la conclusion de que el proceso de la administracion y la gestion de la
empresa en la mencionada cooperativa, se realiza en forma parcial, esto
demuestra que el proceso de las funciones administrativas no se llevan de forma
correcta. Menciona también que la administracion en la mencionada cooperativa
es deficiente, por la clara evidencia de deficiente conocimiento y competencia

administrativo.

Asi mismo, con respecto al tema de estudio, también existen otras
investigaciones recientes en el ambito nacional, los cuales se presenta a
continuacion; Sanchez (2018), Realiza una investigacion con el objetivo de
establecer la relacion entre la gestion escolar y el desempefio docente en la
institucion educativa publica red 2, puente piedra, 2018. dicha investigacion fue
de enfoque cuantitativo, no experimental de tipo descriptivo correlacional, en
una muestra de 90 estudiantes, para la recoleccion de la informacion utilizé
como instrumento el cuestionario estructurado, ésta se aplic6 mediante la técnica
de encuesta, llegando a la conclusion de que: si existe una correlacion entre las
variables mencionadas, como evidencia de ello demuestra que el valor de la
correlacion de Pearson es de 0,840, este valor demuestra que la correlacion es
positiva y alta, ademas el valor de la significancia es menor a 0,001, valor que

permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alterna.

Coronado (2016), Realiza una investigacion con el objetivo de determinar
el grado de asociacion entre la gestion administrativa y el desempefio docente en
el colegio Ricardo Palma de Lima metropolitana en el afio 2016, para lo cual hizo
una investigacion de enfoque cuantitativo de disefio no experimental de tipo
transversal correlacional, en una muestra de 60 docentes de la mencionada
institucion educativa, la recoleccion de la informacion se hizo mediante
encuesta, con el uso de un cuestionario estructurado como el instrumento,
llegando a la conclusién de que existe una relacion positiva considerable entre las
variables mencionadas, como evidencia de ello el coeficiente de correlacién de

Spearman tiene un valor de 0,567 vy el valor de significancia p es menor a 0,05



Medina (2016), realiza una investigacion con la finalidad de conocer la
relacion que existe entre gestion administrativo en el desempefio docente de la
universidad San Pendro de Huaraz, cuya muestra fue integrado por 50 miembros,
en donde la recoleccion de la informacién se hizo mediante una encuesta,
haciendo uso del instrumento cuestionario estructurado. Llegando a la siguiente
conclusion que el 50% de las personas encuestadas sefalan que el grado de la
administracion financiera es alta, mientras que 23,3% un nivel de gestion
financiera media y un 26,7% un nivel de gestion bajo. Las conclusiones que se
llegaron fueron que el trabajo docente con respecto al trabajo del educador, en lo
integral, competente e integral ya sea en lo pedagogico y en lo didactico para
conseguir la eficacia y obtener el éxito deseado. Por consiguiente, debe haber un
interés perseverante de las organizaciones en lo que se refiere al renovar los

sistemas de gestion.

Villegas (2015), realizd la investigacion con el objetivo de conocer la
interrelacion que existe entre la gestion administrativa y el desempefio docente en
una capacitacion y perfeccionamiento 2012, dicho investigacion fue basica de
enfoque cuantitativo de disefio no experimental de tipo correlacional transversal.
Las conclusiones arrojan que hay un vinculo relativo, positivo, bueno entre la
gestién administrativa y el desempafio del educador en virtud del rechazo de la
hipétesis nula que es (Ho) y la aprobacién de la hipétesis alternativa (H1). por lo
tanto, se puede afirmar que si existe una positiva interrelacion entre la gestion

administrativa y el desempefio docente en dicha institucion.

Con respecto a las teorias relacionadas al tema de la gestion administrativa,
El termino gestion proviene de latin, que significa administracién de los recursos,
por ende, el concepto de la gestion administrativa es la administracion de los
recursos disponibles de una institucion. Los recursos con que cuenta una
institucion son diversos entre ello, recursos econémicos, recursos humanos,
recursos materiales etc. Al respecto, George Terry (1986, p.21), sefiala que es un
proceso que consiste en planificar, organizar, ejecutar y controlar los recursos, por

ello en este materia es importante establecer y conseguir metas por medio del


http://peliculas.itematika.com/biografia/d1279/terry--george.html
http://peliculas.itematika.com/biografia/d1279/terry--george.html
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empleo de seres humanos y demas requerimientos. Es decir, para el autor, la
gestion administrativa tiene un proceso que inicia en la planificacion de las
diferentes actividades para el correcto funcionamiento de la institucién, asi mismo,
organizar de manera sistematica y coherente los diferentes elementos que
componen una institucién a fin de que las actividades se realicen de manera
ordenada y articulada. Pero también, uno de las funciones administrativas es
ejecutar o poner en accion todo lo planificado con anterioridad, por dltimo, el
administrativo tiene la funcion de controlar el cumplimiento y avance de las
acciones previamente planificados. De la misma forma, Chiavenato (2006),
también sefala que la gestion administrativa es el conjunto de diferentes acciones
y actividades que desarrolla un directivo en el marco del cumplimiento del proceso
administrativo qué es planear organizar dirigir y controlar el correcto

funcionamiento de una institucion en donde ejerce dicha administracion.

En referencia a la evaluacion de la gestion administrativa Sotomayor
(2008, p.10), sefala que el diagnéstico administrativo nos permite identificar los
diferentes errores que existen dentro de una organizacion, teniendo en cuenta
gue dichos errores es el resultado de una causa, de tal manera, conociendo
dichas causas puedan incorporar las medidas correctivas o alternativa de
prevencion en el futuro, dichas medidas o alternativa de solucion deben
orientarse y sincronizarse con el objetivo de una entidad o institucion. por ello,
para estar seguros de que el resultado del diagnéstico reportados por los gerentes
refleja datos reales es recomendable realizar auditorias o diagndstico

administrativos.

En lo concerniente a la dimension de la gestion administrativa, George
(1988), explica que la administracion es un desarrollo diferente y Unico basada en
las acciones de planeacién, organizacién, ejecucion y control, desempefiada para
determinar y lograr las metas sefaladas con el empleo de otros medios y de seres
humanos. Por ello, a partir de las nociones antes mencionadas podriamos
mencionar que la gestién administrativa es la actividad humana o proceso social,
gue se encarga especificamente de delinear y conservar un ambiente en el que

laborando en equipos las personas desarrollan adecuadamente metas
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establecidas. Del mismo modo, se puede definirlo también, como un proceso
social que se dedica principalmente en planificar, organizar, dirigir y controlar el

uso de recursos, aquellos que sin duda son los principales.

De la misma forma, Ramirez (2004), considera que la administracion y la
conduccion de una institucion educativa es como la administracion de una
empresa de servicio puesto que, la administracion de la institucién educativa esta
dentro de la gestibn empresarial, por ello, en el proceso de la administracién se
debe utilizar y aplicar las funciones basicas de la administracion de una empresa
de servicios, dichas funciones basicas son: la planeacion, la organizacion, la
comunicacion y el ejercicio del control. como dice el autor mencionado, una
institucion educativa es una empresa que brinda servicios, por ello, un directivo,
debe tener todas las cualidades y conocimientos necesarios de la administracion,
puesto que la administracién de una institucion educativa es sumamente delicada
con alto grado de compromiso y responsabilidad por su naturaleza de brindar

servicios a los nifios, adolescentes y jovenes.

Con respecto a la dimensién 1: la planificacion, es uno de las herramientas
poderosas para programar las diferentes actividades a realizarse, predisponiendo
los recursos materiales, humanos y financieros en un determinado plazo de
tiempo. por ello, para un administrativo es sumamente esencial desarrollar el
habito de hacer una planificacion adecuada de sus tareas, al respecto Chiavenato
(1999, p 320) sefala que la primera funcién béasica de la administracion, es la
planificacion, en ella se fija o se determina los plazos para cada objetivo trazado,
dichos plazos deben ser conscientes y coherentes para poder alcanzarlos en un
determinado periodo de tiempo, puesto que la planificacion proviene de hacer un
plan tedrico con la finalidad de obtener un resultado satisfactorio y lograr el
objetivo concreto, esto quiere decir que, una planificacion consciente establece
un conjunto de planes con el fin de lograr el objetivo de la mejor forma posible.
En este sentido, la importancia de la planificacion se aprecia con el logro de los
objetivos, de lo contrario cuando no se planifica con anticipacién cualquier
actividad simplemente se improvisa por cumplimiento, muchas veces este ultimo

no sale bien. Esto ocurre con muchos docentes cuando no se planifican bien sus
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clases, improvisan, incluso padecen de carencia de algunos materiales logrando
gue el desarrollo de las capacidades y competencias de los estudiantes no se

logra como se esperaba.

Del mismo modo, Oliveira (2003), explica que al dar a conocer a los
empleados los objetivos de la organizacion y como pueden involucrarse para
alcanzar esas metas, entre ellos coordinar sus actividades y apoyarse para lograr
el trabajo en equipo, sin dicha planificacion no se podran lograr sus objetivos
eficientemente. Mencionar también que, aquellos planes contienen los objetivos
gue la organizacion desea alcanzar y mediante ellos se establecen
procedimientos que sirven como modelo para que: (a) para que la organizacion
tenga en cuenta la cantidad de los recursos necesarios a emplear para alcanzar a
los objetivos propuestos; (b) que los miembros realicen diferentes actividades en
funcidn a los objetivos y procedimientos escogidos, de tal forma que garanticen
resultados satisfactorios; (c) que el progreso de la obtencién de los objetivos
sean vigilados como medidos, para imponer medidas correctivas en caso de ser

insatisfactorio.

Existen muchos tipos de planeacion, para Oteo (2012), define la
planificacién estratégica como el eje principal de toda organizacién que se
encuentre dirigido a crear, mejorar o fortalecer una unidad determinada al interior
de la estructura global de la institucion que existe para ampliar su nivel
competitivo. La estructuracion de lo que en el pasado se comprendia como “plan
de empresa” y hoy se le conoce como “plan estratégico”, dentro de ellas se toma
en cuenta conjuntos de elementos y conceptos, que provienen del ambito
empresarial, pero que pueden ser llevados a cabo, con excelentes resultados a
todo tipo de organizaciones o instituciones. (a) Planificacion tactica o funcional.
Como seiiala Munch, (2014, p. 37), el objetivo de tener un plan estratégico, en
ella se retnen los proyectos que se desarrollan en cada una de las areas de la
organizacion. (b) Planificacion Operativa. Como menciona Munch, (2014, p. 37),
se delinea de acuerdo con los planes estratégicos, y como su hombre lo sefiala,

se ejecutan en los niveles operativos”.
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Los procesos de la planificacién segun Carucci (2003), menciona que la
planificacion estratégica parece sencilla, pero es realmente un proceso largo y
cuidados, producto de una investigacion y toma de decisiones muy delicados. El
primer paso de la planificacion es el analisis general del problema, esto se
comprende hacer un estudio profunda y cuidadosa de los factores que producen
el problema a resolver, es en este punto se describe toda la realidad
problemética. Una vez identificado los diferentes problemas es momento de
priorizar uno de los problemas a resolver y explicar con claridad el problema y
determinar claramente lo que se quiere lograr, es decir el objetivo claro.
Seguidamente se realiza una serie de propuestas de accion, teniendo en cuenta
gue cada accion debe dar cumplimiento de una meta que en conjunto conlleve el
logro del objetivo. Por ello, para cada accién se debe analizar la viabilidad, por
altimo, la toma de decisiones de ejecucién, indicando las fechas exactas con la
accion concreta a realizar. En el proceso es indispensable la evaluacion del
avance, para determinar si las decisiones tomadas son las correcta de lo contrario

para realizar algunos cambios o reajustes.

Por otro lado, Armijo (2009) también menciona los 4 componentes del
proceso de planificacion estratégica, en donde menciona lo siguiente (a) la mision;
gue se comprende el papel que desempefia la organizacion, en el caso de la
escuela, se comprende el papel que desempefia una institucion educativa dentro
de la sociedad, en el terreno educativo. (b) la vision; que se comprende el suefio
de una organizacion en lo que se quiere convertirse en el futuro proximo. (c)
objetivos estratégicos, se denomina asi, al cumplimiento de los pequefios metas,
que conlleva al logro del objetivo general, es decir, los diferentes actividades o
acciones en el proceso dan como resultado a los objetivos estratégicos, la suma
de los objetivos estratégicos a la vez dan como resultado el objetivo general; (d)
estrategias y planes de accion; la estrategia es el conjunto de pasos 0 acciones a
seguir para logran un fin concreto, dicho estrategia se materializa por un conjunto
de acciones previamente planificadas, asi mismo cada accién se realiza mediante

una técnica mediante el uso de los instrumentos pertinentes.

Con respecto a la dimensiébn 2: La organizacion; considero que la

organizaciéon en una estructura administrativa, formada con algin objetivo en
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concreto, que consta un organigrama formal, con autoridades en jerarquia. Al
respecto Chiavenato (1999, p. 347) indicé que, dentro de la administracion, se
toma como actividad basica la organizacion con el fin de conseguir los objetivos y
metas trazadas, para ellos es necesario juntar y estructurar los recursos, en el
cual, el mas importante es el elemento humano. Agrega que la organizacion
funciona para ordenar y juntar todos los bienes (no humanos y humanos), con la
Unica finalidad de lograr las metas determinadas. Los recursos humanos se
agrupan y asignan actividades interrelacionadas y trabajar mejor en equipo.
Llevando al campo educativo, toda institucién educativa es una organizacion, que
presenta una estructura sistematica, en el cual cada componente presentan
tareas y responsabilidades especificas que cumplir y todos sus componentes son
interdependientes, por ello para su mejor funcionamiento se vale de una
comunicaciéon solida entre todo sus componentes de una organizaciéon, ademas
cabe precisar que una organizacion se forma para cooperar con la finalidad de

lograr algun objetivo concreto en beneficio comun.

El mismo autor Chiavenato (1999, p. 346) menciona que la organizacion
estriba en fraccionar la tarea, juntar las labores en una estructura légica, nombrar
a los encargados de llevarlas a efecto (tareas y cargos), conceder los
requerimientos imprescindibles y coordinar los empefios. La organizacion sirve
para reunir y ordenar todas las acciones que se deben seguir por medio de la
asignacion de roles, en el cual todos los empleados participen y utilicen los
recursos que tienen a su disposicion, en ella no se escoge al personal ideal con la
finalidad de cumplir roles determinados, sino que se dividen las tareas y ellas se

asignan luego a cada empleado.

De la misma forma, Vasquez (2002), consider6 que la organizacion
“estudia la estructura y el funcionamiento de cada empresa con el proposito de
crecer y conseguir los objetivos planteados.” (p. 7). Es decir, estudia la forma
como esta estructurado una organizacion, que tan eficiente es su funcionamiento
de cada una de las partes de una organizacion, como es la articulacion de las
diferentes areas y si las acciones son coherentes con los objetivos planificados de
la empresa, para impulsar el crecimiento de la misma. De lo mencionada por los

autores citados, se puede afirmar que la organizacion bien solida es una
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estrategia muy efectiva para cumplir un objetivo comun, asi como dice el dicho
gue cien cabezas piensan mejor que uno, en una organizacion cuando se analiza
algun tipo de problemas cada integrante aporta una solucion desde diferentes
enfoques, esto le permite al directivo tomar decisiones informadas, reduciendo la

probabilidad de equivocaciones.

Por otro lado, Eyssautier (2010, p. 105), menciona, que la organizacion
establece los roles que luego seran cumplidos dentro de la empresa. Es en este
proceso en el que se afianzan las relaciones entre las personas y recursos con la
finalidad de cumplir metas. Al respecto, Blanco y Maya (2005), tuvieron en cuenta
gue los fundamentos esenciales de una institucion actual son: a) la entidad debe
ser clara, quiere decir clara en sus objetivos, misiones y visiones, de tal manera
gue cada uno de los integrantes de la organizacién debe tener claro el horizonte
de la organizacion; b) alguno tiene que tener la facultad de poseer la
determinacion final sobre diferentes circunstancias; esto le corresponde a los
directivo y sub directivos que son los encargado de tonar las decisiones,
considerando que la toma de decisiones requiere tener una buena determinacion.
c) la organizacion debe adaptarse a su mision; efectivamente la esencia de una
organizacion es su misién que debe cumplir, para ello se forma la organizacion, d)
la autoridad debe ser conforme al cargo; esto hace referencia que la autoridad de
la persona va en jerarquia y en funcién a su cargo que ocupa, teniendo presente

gue la autoridad uno se debe ganarse y no imponerlos.

Con respecto a la dimensién 3: la direccion es uno de los elementos
fundamentales en la administracién, puesto que, luego de planificar una actividad
para concretarlo se realiza un conjunto de actividades ordenadas y secuenciadas,
es en este punto, donde entra el rol de direccion de una administrativo porque es
el encargado de dirigir dichas actividades. Para ello, generalmente los altos
directivos delegan o subordinan autoridad a otros con conocimientos en la
materia. Al respecto, Chiavenato (2011, p. 130), indicé que la administraciéon
cuenta con una tercera funcion, la direccion, cuya principal funcion es hacer que
las cosas marchen y sucedan. Se puede decir que la funcion de la direccion:
movilidad a la empresa e imprimir accion. Esta funcion se vincula con la accién,

con situarla en marcha, y en ella intervienen directamente los recursos humanos



16

de la compafia. Asi mismo, los trabajadores deben ser designados a sus
posiciones y funciones, siendo guiados, estimulados y capacitados para que
logren los rendimientos que se aguardan de ellos. El cargo de la direccion esta
relacionado con la manera en la que se alcanzan los objetivos dentro de las
tareas que se forman parte de la organizacion. La funcion administrativa que se
refiere a las relaciones de los recursos humanos de toda la jerarquia corresponde
a la direccion. La organizacion y la planeacién para que puedan ser capaces es
importante que a las personas se les oriente con una adecuada comunicacion y

con una sagacidad de motivacién y liderazgo para complementar y disimularlas.

En referencia a los alcances de la direccion. Chiavenato (2011, p. 131),
sefala guiar, representar, comprender para otros lo que dicen los planes y girar
instrucciones sobre como ejecutarlos a efecto de que se alcancen los objetivos
fijados. La direccion se puede mostrar en tres diversos niveles: (1) Direccidon a
nivel global. Que contiene a la organizacion como un todo. Es la direccidon
propiamente. Este es la altura estratégica de la organizacién. (2) Direccion a nivel
departamental. Contiene cada departamento o unidad de la organizacién. Se le
asigna al nivel estratégico de la organizacion. (3) Direccion a nivel de
operaciones. Contiene a cada clase de personas o de labores. Se refiere a la
supervision. Reune a los trabajadores de la base del organismo. Representa al
nivel operacional de la organizacién. De los mencionado en las citas anteriores
con respecto a la direccidon se puede decir que, si el objetivo es claro, ademas si
ya esta previamente planificado las diferentes acciones estratégicas, entonces en
el proceso de ejecucion es necesario una direccion, quien realmente separa como

orientarlo a los que ejecutan la accion en funcion a los objetivos estratégicos.

Con respecto a la dimension 4: el Control es una de las funciones mas
importantes de un administrador, ya que ejercer control implica estar al tanto de
todas las acciones que ocurren dentro de una organizacion, es decir obtener la
informacion actualizada de los avances, de los resultados parciales para luego
evaluar. Asi mismo, estar informado de que las actividades mencionadas estan
realizando con normalidad, de lo contrario para emitir unas medidas correctivas

pertinentes en su momento. Chiavenato (2011, p.131) indicO que en la
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administracion la palabra control tiene varios conceptos como: (1) Control como
funcion restrictiva y coercitiva. Este significado se usa comunmente de evitar o
restringir determinadas clases de indeseadas desviaciones o de comportamientos
no admitidos. Este punto de vista, el control nos muestra un negativo caracter y
restrictivo, por lo que en muchas ocasiones se le empata con inhibicion, coerciéon
y manipulacion. (2) Control como sistema automatico de regulacion. Se emplea
para sostener en forma involuntaria un grado persistente de funcionamiento o de
flujo de un sistema. (3) Control como funcién administrativa. Se refiere al control
como integrante del desarrollo administrativo, como afiadido de la planeacion, la
organizacion y la direccion. Cuya intencion es garantizar que los efectos hayan
sido planeados, organizado y dirigido en base a los objetivos planificados con
anterioridad. La naturaleza del control radica en estar al tanto, si la labor que se
observa lograra los propositos anhelados. El control fundamentalmente es un
desarrollo que dirige la labor que se despliega hacia un propdésito determinado
con anticipacion. Como evolucién, el control exhibe periodos que ameritan una

aclaracion.

Fases del control. Chiavenato (2011) indico las siguientes 4 fases: (1) Se
establecen estandares que simbolizan el ejercicio ansiado y principios que son las
normas que conducen las resoluciones. Representan los propésitos que el control
garantiza. Los estandares se pueden manifestar en duracién del trabajo, del
dinero, obtencién de calidad, unidades fisicas, costos o en términos de indices.
(2) Se observa el desempefio y para controlarlo se debe saber de él, aunque sea
en lo minimo. El procedimiento de control procede para ordenar las acciones a
algunos estandares previamente establecidos y se desempefia de acuerdo con el
aviso que percibe. (3) Contrastar el desempefio con el estereotipo determinado.
Toda accion muestra algun tipo de error, desviacion o error. Es significativo definir
los términos en los que sera aceptada como normal ese cambio. El desempefio
debe detectar los posibles errores y deviaciéon en el proceso, que le permita dar el
siguiente paso (4) Accion correctiva. El control tiene como finalidad principal
sostener los patrones constituidos para que con ello sean capaces de lograr los
propésitos para favorecer a la organizacion. Los errores pueden ser corregidos

para que las ejecuciones se normalicen exitosamente. La actividad reformatoria
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pretende que lo que se afronta, se haga fielmente con lo que se desearia

alcanzar. (p. 133).

En referencia a la variable, gestién del talento humano, considero que en
una institucion educativa es sumamente importante, porque, la gestion del capital
humano en funcion del talento, entendiendo que cada persona tiene un don o
talento especial, en algo que realmente le apasiona hacerlo, ademas tiene las
habilidades innatas para hacerlo, entonces esa persona realizar4 las tareas
asignadas con pasion. Dicha accién aumentara la productividad de una empresa
u organizacion impulsando el crecimiento de la misma. Por ello, considero que los
directivos que quieran alcanzar el éxito y maximizar su crecimiento es
recomendable que la gestion del capital humano sea en funcion a sus talentos de
los empleados, para ellos es necesario 4 elementos tales como: la habilidad para
solucionar conflictos, el conocimiento que tienen, tener juicio para resolver
diferentes situaciones, innovar o crear y un emprendedor para iniciar y lograr las

metas propuestas.

En la materia, Dessler (2001, p.11), menciona que la gestién del talento
humano se trata sobre las teorias de coOmo manejar el recurso humano en funcién
a su talentos, competencias y habilidades, asi mismo, los aprendizajes que deben
recibir el personal con el fin de mejorar el rendimiento en el trabajo, capacitacion,
experiencias y habilidades de los trabajadores de una institucion y que en la
presente cobra mas relevancia que antes. El incremento de los oficios en el
terreno de los servicios es una razon, es asi como los recursos humanos estan
reemplazado velozmente a las maquinas dentro del éxito de la mayoria de

instituciones.

El tiempo que nos encontramos en el trabajo ocupa un tiempo importante de
nuestras vidas, por lo que el logro que obtengamos influira necesariamente en el
desarrollo y progreso de nuestras vidas. Asi mismo, Chiavenato (2009, p. 52), con
respecto al talento humano sostiene que esta orientado al capital humano, ya que
es el eje central de una organizacion para que esta pueda alcanzar el éxito y ser

competitiva. Este a su vez esta integrado por principales figuras: habilidades,
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competencias y talentos dotados de conocimientos que son actualizados,
recompensados y reforzados de forma permanente. Es decir, en toda
administracion o entidad educativa se debe tener en consideracion las opiniones o
reflexiones de los profesores, precisando los puntos débiles de la organizacion y
rectificar las fallas, trabajando en equipo dentro de todas las areas en beneficio de

la escuela y de sus componentes.

Con respecto a la dimension de la calidad de vida en el trabajo, Louis Davis
en la década de 1970, cre6 este término para sefialar el interés que se debe tener
por la salud y el bienestar general de aquellos que estan bajo nuestro mando. La
calidad de vida en el trabajo hace referencia al bienestar y satisfaccion laboral.
Como sefala (Chiavenato, 2009, p. 492). En la actualidad, podemos utilizar como
indicador de las experiencias humanas y el grado de satisfaccion del personal
dentro de su centro de trabajo, la calidad de vida en el trabajo. El concepto
expresa una honda deferencial de la persona, ya que las organizaciones solo
pueden lograr la calidad en sus productos y servicios, solo cuando el personal
realice trabajos eficientes y eficaces, para tal efecto es indispensable la
satisfaccion y la motivacion del personal, para lograr dicha satisfaccion existen
multiples formas de hacerlo, como es el reconocimiento de alguna actividad

destacado, motivacion constante, estimulos y la remuneracion justa.

Se puede afirmar que la calidad de vida en el trabajo tiene que ver con el
agrado de los trabajadores al desempenfar sus funciones, haciendo que este se
sienta reconocido, motivado y parte de la organizacién. Solo asi, el trabajador
tendrd un buen desempefio laboral y aumentarqd su productividad; de esta
manera, la organizacion lograra también sus objetivos y metas planteadas. Es
decir, calidad se comprende como el grado de satisfaccion que la persona
experimenta, por ello cuando hablamos de la calidad de vida en el trabajo,
referimos a la satisfaccién que experimentan los trabajadores con su vida. Para
las empresas lograr que los trabajadores se sientan satisfechos es realmente
dificil pero no imposibles. Para lograrlo no es suficiente solo el aumento salarial

porque, este ultimo solo genera ambicion, en mi opinidon personal para lograr la
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satisfaccion de los trabajadores es ayudar a cumplir su suefio de cada uno de

ellos, propiciando un ambiente que permitan su desarrollo personal continua.

La dimension relaciones laborales, es un aspecto que muy pocas
instituciones toman en cuenta cuando quieren mejorar y crecer, y que influye
poderosamente no solo en la salud psicolégica del trabajador, sino en todos los
aspectos de su vida tanto familiar como laboral. Por eso, si queremos que la
organizacion marche bien, las relaciones laborales tienen que ser optimas, si ello
no ocurre todo esmero que se lleve a cabo sera contrarrestado por estas. Al
respecto, los gerentes de linea tienen como trabajo primordial vigilar a sus
subordinados, ya que estos necesitan esmero y seguimiento. Asi mismo, como
sefiala (Chiavenato, 2009, p. 447). Un aspecto de los gerentes de linea con
respecto a su labor radica en controlar a sus subordinados. Ellos piden
seguimiento y atencion, ya que confrontan eventualidades externas e internas y
sumadas a ellos sus dificultades familiares y personales, ya que estos ultimos

pueden dafiar la conducta laboral de los trabajadores.

En lo referente a la dimension capacitacion y desarrollo personal; si una
organizacion quiere obtener mejores resultados tiene que poner especial interés
en el desarrollo y capacitacion del personal que labora en esta, solo asi tendra un
trabajador actualizados con nuevos conocimientos, con destrezas y habilidades
potencializadas, por consiguiente, sera un personal mas eficiente y eficaz en su
trabajo. Al respecto (Chiavenato, 2009, p. 370), sostiene que la capacitacion es el
medio por el cual se desarrollan las habilidades y competencias para que las
personas sean mas fructiferas, creativas e innovadoras. Todo esto permite que
las personas ayuden a mejorar las metas de las organizaciones y se conviertan
cada vez mas importantes, siendo la capacitacion, una forma eficiente de
agregarle el valor a las personas, por ende, a la organizacion, porque el personal
bien entrenado y capacitado brindara mejor servicio a los clientes y realizara una

mejor labor.

Se concluye que si una organizacion quiere buenos resultados debe

preocuparse porque la capacitacion dirigida a sus trabajadores con el objetivo
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potencializarlos sistematicamente, de acuerdo con sus necesidades y funciones
profesionales, para que desarrolle eficientemente su trabajo, asi mismo, debe
hacer uso de herramientas motivadoras a fin de que el trabajador quiera ser

capacitado.

En relacion a la dimension desarrollo organizacional, Toda organizacion
debe estar al tanto de los cambios tecnolégicos y cientificos que puedan ser Utiles
para mejorar el servicio que prestan, su organizacion interna, asi como aumentar
la calidad de vida de sus trabajadores. Todo esto le permitirda tener un mejor

desarrollo organizacional.

Procesos del desarrollo organizacional

Diagnéstico Intervencion

Obtener y analizar datos relativos Buscar la accidén en colaboracidn

ala situaciény definirlos ‘ paraimplantar el cambio

abjetivos del cambio. deseado.

Refuerzo

‘ Dar seguimiento para apoyary ’

reforzar el cambio.

J 4
Descongelacion I Cambio Recongelacion

Proceso de cambio

Figura 1. Procesos del desarrollo organizacional. Adaptado de Chiavenato.

A continuacion, se presenta los problemas de la investigacion, en tal sentido
el problema general es ¢Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la
gestién del talento humano docente en las instituciones educativas de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte - 2018? Seguidamente se presenta los problemas especificas
¢, Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la calidad de vida en el
trabajo docente en las Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte —

2018? ¢Qué relacion existe entre la gestion administrativa y las relaciones
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laborales docentes en las Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte
— 20187 ¢ Qué relacion existe entre la gestion administrativa y la capacitacion y el
desarrollo personal docente en las Instituciones educativas de la Red 14, UGEL
06, Vitarte — 2018? ¢Qué relacién existe entre la gestion administrativa y el
desarrollo organizacional docente en las instituciones educativas de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 20187

De la misma forma se presenta la justificacion de la investigacion, La gestion
administrativa en los dltimos afios ha tenido mayor importancia para el éxito de
una organizacion, en este sentido de las entidades educativas y por ende de la
calidad educativa. Este estudio es significativo para las entidades educativas, lo
cual va a ayudar a que tanto como la gestiébn administrativa como la gestion del
talento humano docente, venciendo algunos obstaculos. Lo que se quiere lograr
también es que todo el personal se vea involucrado con la meta de lograr una
atencion de calidad, tanto a los alumnos como a los padres de familia. Por ultimo,
se desea comprometer a todo el personal para obtener una educacién de calidad,
gue ayudara a que se identifiquen con la misién y visién de los colegios, ademas
de apoyar en la toma de decisiones a los directivos que les ayudara a resolver
problemas que se puedan dar. Asimismo, con el modelo se prueba la evaluacion
del servicio de forma airosa en las instituciones educativas, hallando los lugares
estratégicos en donde la concentracién se debe enfocar en los diferentes agentes
educativos con el propésito de favorecer la calidad educativa, ello ayudara por

consiguiente a mejorar el servicio educativo.

En lo que respecta a la justificacion tedrica digo que esta investigacion
tedricamente se sustenta, porque permitid sistematizar y construir un grupo de
conocimientos sobre la gestion administrativa, que admita confirmar el nexo
directo con la gestion del talento humano, las mismas que se les analiz6 en
profundidad y con sus dimensiones respectivas, con el fin de que sirvan de rumbo
a las personas que tengan interés, también a los directivos de los diferentes
colegios, también podemos mencionar que esta investigacion contribuyo a aclarar

en profundidad las variables estudiadas.
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En lo referente a la justificacion practica digo que este estudio en la
practica se justifica en la practica por su importancia para los colegios, lo cual va
permitir mejorar la gestion del talento humano docente como la gestion
administrativa. También se desea involucrar a todo el personal para tener una
educacién de calidad a los alumnos y a los padres. Ademas, en esta investigacion
también se va a conseguir que los asalariados se compenetren con la mision y
vision de las entidades educativas, lo que ayudara a resolver problemas de forma
mas eficaz y eficiente. Ademas, contribuird en la toma de decisiones de los
directivos, pudiendo intervenir sobre todo en resolver problemas reales con
relacion a las variables estudiadas en la tesis. Al fin y al cabo, estudios como éste
permite obtener informes que van a facilitar la gestion de procesos, los cuales van
a ayudar a mejorar los aspectos identificados, con el fin de brindar un justo

servicio educativo.

Por dltimo, con respeto a la justificacion metodologica digo que esta
investigaciéon se justific6 metodoldgicamente, ya que facultd la recoleccion de la
informacion, por medio de uso adecuado de los instrumentos previamente
validados sobre la gestién del talento humano docente y la otra variable sobre la
gestion administrativa, que fueron avaladas por el juicio de expertos, por
consiguiente, se puede pueden ocuparse para ser empleados en posteriores

investigaciones.

Asi mismo, se presenta la hipétesis general de la investigacion: La gestion
administrativa se relaciona significativamente con la gestion del talento humano
docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06, Vitarte — 2018.
Seguidamente se presenta las hipotesis especificas de la investigacion: (1) Existe
relacion significativa entre la gestion administrativa y la calidad de vida en el
trabajo docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06, Vitarte —
2018; (2) Existe relacion significativa entre la gestibn administrativa y las
relaciones laborales de los docentes en las instituciones educativas de la RED 14,
UGEL 06, Vitarte — 2018; (3) Existe relacién significativa entre la gestidon
administrativa y la capacitacion y desarrollo personal docente en las instituciones
educativas de la RED 14, UGEL 06, Vitarte — 2018; (4) Existe relacion significativa
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entre la gestion administrativa y el desarrollo organizacional docente en las
instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06, Vitarte — 2018.

Del mismo modo, se presenta el objetivo general de la investigacion;
Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la gestion del talento
humano docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06, Vitarte —
2018. Seguidamente también se presenta las hipétesis especifica de la
investigacién; (1) Determinar la relacion entre la calidad de vida en el trabajo
docente con la gestion administrativa en las Instituciones educativas de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 2018; (2) Determinar la relacion entre la gestion administrativa
y las relaciones laborales docentes en las instituciones educativas de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 2018; (3) Determinar la relacién entre la gestién administrativa
y la capacitacion y desarrollo personal docente en las instituciones educativas de
la Red 14, UGEL 06, Vitarte — 2018; (4) Determinar la relacién entre la gestion
administrativa y el desarrollo organizacional docente en las instituciones
educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte — 2018.



II. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El presente disefio que se empled en este estudio es no experimental, ya que las
variables no han sido manejadas deliberadamente y se basa sobre todo en la
observacion. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.96) consideran
gue este tipo de investigacion se sustenta en el sentido que se consideran no
experimentales, ya que las variables no han sido manipuladas deliberadamente,
también es transversal, ya que la investigacion se llevara a cabo en un tiempo y
escenario acordado, es correlacional al tener que relacionar las dos variables, asi

como sus dimensiones.

Teniendo en cuenta el proceso de investigacion lo que ha sido materia de
medicidn ha sido el nexo de las dos variables: gestion administrativa y la gestion
del talento humano docente, en un tiempo determinado, para posteriormente

interpretar y reconocer la relacion de los resultados.

Transeccional - correlacional

V1

V2

Donde:

M: Muestra de estudio

V1: Gestion administrativa

V2: Gestion del talento humano

r: La “R” hace mencién a la posible relacion entre ambas variables
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2.2 Variables, operacionalizacion

Variable 1 Gesti6on administrativa

Tiene que ver en la forma como se emplean los escasos medios para obtener los
logros anhelados. Se ejecuta mediante cuatro funciones particulares: planeacion,

organizacion, direccion y control.

Segun Koontz — Weihrich (2012, p.202), la administracion es una
perspectiva global, los cimientos vienen a ser afirmaciones esenciales que nos
aclaran las relaciones entre dos o0 mas grupos de variables. Esto quiere explicar lo
gue acontece cuando una variable se relaciona con otra, pero sin embargo no
explica que debe hacerse cuando esta situacion pasa. Por ende, los principios
ayudan para que nos dé un pronéstico de lo que puede ocurrir, pero no indica la

solucion que debe adoptarse ante dicho hecho.

Variable 2 Gestion del talento humano

Chiavenato (2009), sostiene que el factor humano es el eje primordial para la
ejecucion de metas y objetivos trazados de toda organizacién, ya que capital
humano con habilidades profesionales, conocimientos, capacidades Yy
competencias, retribuidos, fortalecidos y renovados constantemente, también hay
gue indicar que la organizacion debe contar con un ambiente interno idéneo para

gue los talentos florezcan y crezcan. (pp. 52 — 53).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1. Gestidon administrativa

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles y Ran
planificacion Planeacion Del1al8 (1)nunca Bajo ( 30 -60)
Toma de
decisiones
Organizacion Institucional Del9al 16 (2)aveces Medio(61-91)
Desempefio
Direccién Relaciones Del 17 al 24 (3)casi Alto (92-120)
Comunicacién siempre
Control Toma de Del 25 al 30 (4)siempre
decisiones
Atencion

fuente: (Chiavenato, 2006, p. 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
Condicionss
fisicas. Alto (86 — 112)
Horas libres
Ambiznte laboral Nunca (1) Medic (57 — &5)
Calidad de vida  Centro de trabajo A veoes ()
=n =l trabajo Waloracion Del1ald Casi Bajo{80 — 112)

Fuesta de siempre{2)}
trabajo. Siempre {4)
Libertad de
EXErESion.
Satisfaccion
i oIm LnC ST,
Cooperacion. Wunca (1)

R elaciones Relaciones A yeces (2) Alto (86 — 112)
Motivacion Del2al 15 Casi siemprz .

lsborales Trato @ Medio {57 - B5)
Convivencia Siempre (4} )
Participacion. Bajo{28 - 56)
Capacitacionss.
Calidad Alto (86 - 112)
Desempeno

Capacitacion lsbaral, A”v“;':;{;l}i} Medic (5T — B5)

desarrollo Capacitacion . .

personsl COnjunta. Del 16 2l 22 C-EISI{;::EmpI'E Bajo{28 — 56)
Experiencia )
Tenp:ubgia Siempr (4}
Conocimientos v
habilidades.
Maonitorso.
Desempeho Alto (86 — 112)
Conocer las

Desarrollo fortalezas v A”v”;':;{_g} Medio (57 — 55)

organiFacional debilidades. - .
Superar las D=l 23 5l 28 Casi ?a?rn pre Esjo(25 - 56)
fortalezss y )
debiidades. Siempre (4)
Capacitacion.
Walores.

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2006).
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2.3 Poblacién y muestra

Sampieri (2014, p.174), afirma que se denomina una poblacion es el conjunto de
todos los casos que presentan una serie de especificaciones, es decir, es el total
del evento materia de estudio, en la que los organismos de la poblacién tienen un

atributo semejante, la que se estudia y da origen a los informes del estudio.

Poblacion

Para este estudio, la poblacién donde se realiz6 la investigacion estuvo integrada
por 140 maestros de los colegios publicos de la RED 14 — UGEL 06, Vitarte —
2018, los cuales manifestaron su sensacion sobre la gestion administrativa, asi

como sobre la gestion del talento humano docente.

Por lo expuesto, este estudio se conformé por una poblacion de 140
educadores de primaria y secundaria entre contratados y nombrados de tres

colegios publicos de la Red 14 — UGEL 06 del distrito de Lurigancho.

Tabla 3
Distribucion de la poblacion de las Instituciones Educativas de la Red 14,
UGEL 06.

Institucion Educativa Docentes Total
[.E. N.2 1233 60 60
I.E. 1267 60 60
I.E. 1275 20 20
TOTAL 140 140

Fuente: Elaborado para el estudio

Muestra

La presente investigacion se realiza en una muestra de 103 educadores de los
niveles primaria y secundaria de la menciona instituciéon educativa en estudio,
dicho valor fue determinado mediante el calculo con el uso de la formula

estadistica. Seguidamente se presenta los datos del calculo de la muestra.



Donde:

n: tamafo de la muestra

z: nivel de confianza elegido (1.96)
p: porcentaje de inasistencia (0.5)
g: porcentaje complementario (0.5)
N: tamafio de la poblacion (140)

e: error maximo permitido (0.05)

Para calcular el tamafio de la muestra se utiliza la siguiente féormula

_ z%(p.q.N)
e?(N—-1)+2z%.p.q

n
Figura 1: Férmula de la muestra.

Calculo:

B 1.962(0.5)(0.5).140
~0.052 (140 — 1) + 1.962.(0.5)(0.5)

n

n =156

Tabla 4
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Distribucion de la muestra de las Instituciones Educativas de la Red 14, UGEL 06.

Institucion Educativa N C. afijacion n
I.E. N.© 1233 60 60/140 =0, 43 44
I.LE. 1267 60 60/140 =0, 43 44
I.LE. 1275 20 20/140=0, 14 15

TOTAL 140 103

Fuente: Elaborado para el estudio
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Elementos de la encuesta se empled la técnica de la balota sin reposicion.
La técnica utilizada en la seleccion de los elementos de la encuesta fue balota sin

reposicion.

2.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos, Validez vy
Confiabilidad

Para poder conseguir los apuntes fundamentales para abordar el problema
de estudio se va a emplear la encuesta, mediante la cual se busca conocer la
opinion de los docentes acerca de la gestion administrativa y el talento humano.
Como sefiala Tamayo (2012), las técnicas e instrumentos vienen a ser la parte
funcional del esquema del estudio, la forma precisa de la manera que se va a
llevar a cabo el estudio. En el caso de la recopilacion de apuntes, las técnicas son
fundamentalmente 3: la encuesta, la entrevista y la observacion. Con respecto a
la encuesta, estd la conforman preguntas que estdn encaminadas a la muestra
escogida con el fin de saber su parecer acerca de la materia de estudio. En esta
investigacion se empled la técnica de la encuesta y el cuestionario, recurriendo

para ello a los educadores de los colegios de la Red 14, UGEL 06, Vitarte.

Fichatécnical
Instrumento: Cuestionario de gestiéon administrativa

Autor: Br. Felipe Moisés Sotelo Maguiia

Afo: 2018

Usuarios: Docentes del nivel primaria y secundaria de la Red 14, UGEL 06
Objetivo: Determinar los niveles de la gestion administrativa

Muestra: 103

Administracion: Individual

Duracion: Aproximadamente de 20 minutos
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Normas de aplicacion:

Los educadores registraron 30 preguntas, con 4 alternativas de respuesta de
opcion mudltiple, las cuales fueron: nunca (1), a veces (2), casi siempre (3) y
siempre (4), la escala esta integrada por 4 dimensiones: planificacion (8 items);

organizacion (8 items); direccion (8 items) y control (6 items).

Validacion: El presente instrumento posee legitimidad de contenido con la
técnica de juicio de expertos, quienes midieron la pertinencia, relevancia y

claridad del instrumento.

Confiabilidad: En esta investigacion para determinar la parte confiable se aplico
el estudio de confiabilidad del Alpha de Cronbach, que arroj6é 0, 899 Para esta

variable.

Baremo:

Alto: (92 — 120)
Medio: (61 — 91)
Bajo: (30 — 60)

Ficha técnica 2

Instrumento: Cuestionario de gestion del talento humano

Autor: Br. Felipe Moisés Sotelo Maguifia

Afio: 2018

Usuarios: Docentes del nivel primaria y secundaria de la Red 14, UGEL 06

Objetivo: Definir la sensacion acerca de la Gestion del talento humano docente

en los colegios de primaria y secundaria de la Red 14, UGEL 06, Vitarte
Muestra: 103

Administracion: Individual

Duracion: Aproximadamente 20 minutos

Normas de aplicacion:
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Los educadores registraron 28 preguntas, con 4 preguntas de respuesta de
opcion mudltiple, las cuales fueron: nunca (1), a veces (2), casi siempre (3) y
siempre (4), la escala esta integrada por 4 dimensiones: calidad de vida en el
trabajo (8 items); relaciones laborales (7 items); capacitacion y desarrollo

personal (7 items) y desarrollo organizacional (6 items).

Validacion: El presente instrumento posee autenticidad de contenido con la
técnica de juicio de expertos, quienes evaluaron la pertinencia, relevancia y

claridad del instrumento.

Confiabilidad: En esta investigacion para determinar la parte confiable se emple6
el estudio de confiabilidad del Alpha de Cronbach, que arroj6 0, 923 para esta

variable.
Baremos: Alto: (86 — 112)
Medio: (57 — 85)

Bajo: (28 — 56)

Tabla 5

Valoracion expresiva de la escala Likert para variable gestion administrativa.

Expresion cualitativa Escala de valores
Nunca 1
A veces 2
Casl siempre 3
Siempre 4

Fuente: Elaborado para el estudio



Tabla 6
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Valoracion expresiva de la escala Likert para variable gestion del talento

humano.

Expresion cualitativa

Escala de valores

Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Validez y confiabilidad

A través del juicio de expertos se midio la pertinencia, relevancia y claridad

del instrumento y para determinar su confianza se utiliz6 el analisis de

confiabilidad del Alpha de Cronbach.

La férmula del Alfa de Cronbach

.4
E—

o = —

1

1-

s/

?

=

Sp

E5i?: Sumatoria de varnanza de los items

K. niumero de preguntas

5.2 varianza de la suma de las preguntas



Tabla 7

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento gestién administrativa
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Alfa de Cronbach N de elementos

0, 899 30

Fuente: Resultados SPSS 25.

Tabla 8

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento talento humano.

Alfa de Cronbach N de elementos

0, 923 28

Fuente: Resultados SPSS 25.

Tabla 9

Validez de los instrumentos por juicio de expertos.

Experto Datos o cargos Resultados
Magtr. Oscar Fernando Velarde Villar Docente UCV Aplicable
Magtr. Rocio del Pilar Marcos Ruiz Docente UCV Aplicable
Magtr. Maribel Contreras Zelada Subdirectora I.LE. 1282  Aplicable
Total Aplicable

Fuente: Certificados de validez de contenido.

2.5 Métodos del Andlisis de Datos

Los apuntes alcanzados se someten al estudio y al andlisis sistematico, u

na

interpretacién adecuada, y a la contrastacion de sus indicadores. El andlisis de los

datos se dio mediante el SPSS version 25 en espafiol, para recodificar las

variables y realizar las respectivas tablas y graficos con los respectivos
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porcentajes, para lo cual se tabula y valida previamente el instrumento en esta

investigacion.

2.6 Aspectos éticos

Los resultados obtenidos en el cuestionario se realizaron de forma andénima con
respecto a los docentes, lo cual determind que respondieran las preguntas sin

presiones de ningun tipo, es decir respetando su independencia.

De la presente investigacion sus resultados se cifien a la verdad, ya que los
datos de la muestra son auténticos y no han sido manipulados, asimismo la
aplicacion de este instrumento ha contado con la autorizacion de los directivos de

estas instituciones.



lll. Resultados
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1.1 Medidas de frecuencia

Tabla 10

Medidas de frecuencia de la variable: Gestion Administrativa

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 59 57,3
Medio 41 39,8

Alto 3 2.9

Total 103 100,0

Fuente: Elaboracion para el estudio.

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Gestion Administrativa

Figura 1. Gréfico de barras de la variable Gestion Administrativa.

Se observa en la tabla 12 y figura 1, que de los 103 educadores que fueron
sondeados, el 57,3% mencionan que hay un nivel bajo en lo concerniente a la
gestion administrativa, el 39,8% refieren que hay un nivel medio respecto a la
gestién administrativa y el 2,91% de los sondeados mencionaron que hay un nivel
alto con respecto a la gestion administrativa.



40

Tabla 11

Medidas de frecuencia de la dimensién: planificacién

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 75 72,8
Medio 17 16,5
Alto 11 10,7
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Planificacién

Figura 2. Gréfico de barras de la dimension planificacion.

Se observa en la tabla 13 y figura 2, que de los 103 educadores que fueron
sondeados, el 72,82% mencionan que hay un nivel bajo en lo concerniente a la
planificacion, el 10,68% refieren que hay un nivel medio respecto a la planificacion
y el 10,681% de los sondeados mencionaron que hay un nivel alto respecto a la
planificacion.
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Tabla 12

Medidas de frecuencia de la dimensién: organizacién

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 75 72,8

Alto 10 97

Total 103 100,0

Fuente: Elaboracion para el estudio.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Organizacién

Figura 3. Gréfico de barras de la dimension: organizacion.

Se observa en la tabla 14 y figura 3, que de los 103 educadores que fueron
sondeados, el 72,84% mencionan que hay un nivel bajo con respecto a la
organizacion, el 17,84% refieren que hay un nivel medio respecto a la
organizacion y el 9,71% de los sondeados mencionaron que hay un nivel alto con

respecto a la organizacion.
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Tabla 13

Medidas de frecuencia de la dimension: Direccion

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 70 68,0
Medio 27 26,2
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Direccion
Figura 4. Grafico de barras de la dimension: Direccién.

Se observa en la tabla 15 y figura 4, que de los 103 educadores que fueron
sondeados, el 67,96% mencionan que hay un nivel bajo con respecto a la
direccién, el 26,21% refieren que hay un nivel medio respecto a la direccién y el
5,83% de los sondeados mencionaron que hay un nivel alto respecto a la
direccion.



Tabla 14

Medidas de frecuencia de la dimension: control
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Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 74 71,8
Medio 20 19,4
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Bajo Medio

Control

Alto

Figura 5. Gréfico de barras de la dimension: control.

Se observa que en la tabla 16 y figura 5, que de los 103 educadores que fueron

sondeados, el 71,84% mencionan que hay un nivel bajo con respecto al control, el

19,42% refieren que hay un nivel medio respecto al control y el 6,74% de los

sondeados mencionaron que hay un nivel alto respecto al control.



Tabla 15

Medidas de frecuencia de la variable: Gestion del talento humano
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Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 59 57,3
Medio 41 39,8

Alto 3 2,9

Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Gestion del talento humano

Figura 6. Gréfico de barras de la variable: Gestion del talento humano.

Se observa en la tabla 17 y figura 6, que de los 103 educadores que fueron

sondeados, el 57,28% mencionan que hay un nivel bajo con respecto a la gestion

del talento humano, el 39,81% refieren que hay un nivel medio respecto a la

gestion del talento humano y el 2,91% de los sondeados mencionaron que hay un

nivel alto con respecto a la gestion del talento humano.
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Tabla 16

Medidas de frecuencia de la dimension: calidad de vida en el trabajo
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 66 64,1
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Calidad de vida en el trabajo

Figura 7. Gréfico de barras de la dimension: calidad de vida en el trabajo.

Se observa en la tabla 18 y figura 7, que de 103 educadores que fueron

sondeados, el 64,08% mencionan que hay un nivel bajo respecto a la calidad de

vida en el trabajo, el 26,21% refieren que hay un nivel medio con respecto a la

calidad de vida en el trabajo y el 9,71% de los sondeados mencionaron que hay

un nivel alto con respecto a la calidad de vida en el trabajo.
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Tabla 17

Medidas de frecuencia de la dimensiéon: Relaciones laborales

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 68 66,0
Medio 29 28,2
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Relaciones laborales

Figura 8. Gréfico de barras de la dimension: relaciones laborales.

Se observa en la tabla 19 y figura 8, que de los 103 educadores que fueron

sondeados, el 66,02% mencionan que hay un nivel bajo respecto a las relaciones

laborales, el 20,16% refieren que hay un nivel medio con respecto a las relaciones

laborales y el 5,83% de los sondeados mencionaron que hay un nivel alto

respecto a las relaciones laborales.
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Tabla 18

Medidas de frecuencia de la dimensién: Capacitacion y desarrollo personal
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 59 57,3
Medio 27 26.2

Alto 17 16,5
Total 103 100,0

Fuente: Elaboracion para el estudio.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Capacitacién y desarrollo personal

Figura 9. Grafico de barras de la dimension: Capacitacion y desarrollo personal

En la tabla 20 y figura 9, se observa que, de los 103 docentes encuestados, el
57,28% sefalan que es nivel bajo la capacitacion y desarrollo personal, el 26,21%
mencionan que es nivel medio la capacitacion y desarrollo personal y el 16,50%

afirman que existe un nivel alto en la capacitacién y desarrollo personal.
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Tabla 19

Medidas de frecuencia de la dimension: desarrollo organizacional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 56 54,4
Medio 39 37,9

Alto 8 7,8

Total 103 100,0

Fuente: Elaboracién para el estudio.

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Desarrollo organizacional

Figura 10. Gréfico de barras de la dimension: desarrollo organizacional.

Se observa en la tabla 21 y figura 10, que de los 103 educadores que
fueron sondeados, el 54,37% mencionan que hay un nivel bajo respecto al
desarrollo organizacional, el 37,66% refieren que hay un nivel medio con respecto
al desarrollo organizacional y el 7,77% de los sondeados mencionaron que hay un

nivel alto respecto al desarrollo organizacional.
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Cuando se hizo la comparacién de hipo6tesis se emple6 como evidencia la

correlacion de Spearman, ya que los instrumentos y las variables son categoéricos.

En este sentido hay que indicar que las variables de estudio para estas

relaciones fueron la de gestion del talento humano, sus dimensiones y la variable

gestion administrativa, lo presentamos aqui:

Tabla 20

Correlaciébn de Spearman entre la variable gestiéon del talento humano, sus

dimensiones y la variable gestion administrativa.
Correlaciones

Var T_C Var_T_D

Var_Ges Var_T_Ca Var_T_Relacione apacitacié esarrollo_ Var_Tal

tién lidad s L n ] ento

Rho de Var Gestion Coeficiente  de 1,000 598" ,191 ,189 6987 5017
Spearma correlacion

n Sig. (bilateral) ,000 ,053 ,055 ,000 ,000

N 103 103 103 103 103 103

Var T _Calid Coeficiente  de 598" 1,000 ,394™ 288" 544" 738"
ad correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,003 ,000 ,000

N 103 103 103 103 103 103

Var_T_Rela Coeficiente  de 191 394 1,000 594" 398™ 744"
ciones_L correlacion

Sig. (bilateral) ,053 ,000 ,000 ,000 ,000

N 103 103 103 103 103 103

Var_T_Capa Coeficiente  de ,189 ,288™ ,594™ 1,000 4947 7417
citacion correlacion

Sig. (bilateral) ,055 ,003 ,000 ,000 ,000

N 103 103 103 103 103 103

Var T Desa Coeficiente de  ,698™ 544" ,398™ 494" 1,000 787"
rrollo_ O correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 103 103 103 103 103 103

Var Talento Coeficiente  de  ,501™ 738" 744" 741" 787" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 103 103 103 103 103 103

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

Fuente: Resultados SPSS 25.
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En las siguientes tablas se va a presentar las contrastaciones de hipétesis:
Contrastacion de hipotesis

De la hipétesis general

HO: No existe relacion significativa entre la Gestion administrativa y la Gestion del
talento humano docente en las Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

H1: Existe relacion significativa entre la Gestion administrativa y la Gestion del

talento humano docente en las Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

Tabla 21
Medidas de correlacion entre la gestion administrativa y el talento humano
docente.
Correlaciones
Var_Gestio Var_Talent
n 0
Rho de Var_Gestié Coeficiente de 1,000 501"
Spearman n correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 103 103
Var_Talent Coeficiente de 501" 1,000
o] correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 103 103

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

Fuente: Resultados SPSS 25.

Interpretacion
Al analizar la tabla 21, la correlacibn Rho de Spearman sali6 0,501, por lo cual le

corresponde una correlacion positiva media, asimismo al salir el nivel de
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significancia 0,00 (p<0,05), esto indica que se rechace la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (H1).
Esto quiere decir que la gestion administrativa percibido se correlaciona

con la gestion del talento humano docente.

De la hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion significativa entre la gestiébn administrativa y la calidad de
vida en el trabajo docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la calidad de vida
en el trabajo docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

El coeficiente de correlacion de Spearman

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014): sefiala que el coeficiente rho de
Spearman mide el grado de correlacidon qué tiene dos variables en medicion,
dicha medicién es de naturaleza ordinal, sumamente utilizado en los analisis

estadisticos de investigaciones correlacionales con escala de tipo likert.

Tabla 22
Medidas de correlacion entre la Gestion Administrativa y la Calidad de vida en el
trabajo.
Correlaciones
Var_Gestion ~ Var T_Calidad
Rho de Spearman Var_Gestion Coeficiente de correlacién 1,000 ,598™
Sig. (bilateral) . ,000
N 103 103
Var T Calidad  Coeficiente de correlacién ,598™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados SPSS 25.
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Interpretaciéon
Al analizar la tabla 22, la correlacion Rho de Spearman salié 0,598, por lo cual le
corresponde una correlacion positiva considerable, asimismo al salir el nivel de
significancia 0,00 (p<0,05), esto indica que se rechace la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (H1).

Esto quiere decir que la gestion administrativa percibido se correlaciona
con la calidad de vida en el trabajo.

De la hipétesis especifica 2

HO: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y las relaciones
laborales de los docentes en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y las relaciones
laborales de los docentes en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

Tabla 23

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

Correlaciones

Var_Gesti Var_T_Rel

on aciones L

Rho de Var_Gestion Coeficiente de 1,000 ,191
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,053

N 103 103

Var_T_Relacion Coeficiente de ,191 1,000
es L correlacion

Sig. (bilateral) ,053 :

N 103 103

Fuente: Resultados SPSS 25.
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Interpretaciéon

Al analizar la tabla 23, la correlacién Rho de Spearman salié 0,191, por lo
cual le corresponde una correlacion positiva débil, asimismo al salir el nivel de
significancia 0,043 (p<0,05), esto indica que se rechace la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (H1).

Esto quiere decir que la gestion administrativa percibido se correlaciona

con las relaciones laborales.

De la hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la
capacitacion y desarrollo personal docente en las instituciones educativas de la
RED 14, UGEL 06, Vitarte — 2018.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la capacitacion y
desarrollo personal docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL
06, Vitarte — 2018.

Tabla 24
Medidas de correlacion entre la Gestion Administrativa y la Capacitacion y

desarrollo personal.

Correlaciones

Var_T_Capacitac

Var_Gestion ion
Rho de Spearman Var_Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 ,189
Sig. (bilateral) . ,055
N 103 103
Var_T_Capacitacién Coeficiente de correlacién ,189 1,000
Sig. (bilateral) ,055
N 103 103

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados SPSS 25.
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Interpretaciéon

Al analizar la tabla 24, la correlacién Rho de Spearman sali6é 0,189, por lo
cual le corresponde una correlacion positiva débil, asimismo al salir el nivel de
significancia 0,045 (p<0,05), esto indica que se rechace la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (H1).

Esto quiere decir que la gestibn administrativa percibido se correlaciona

con la capacitacion y desarrollo.

De la hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el desarrollo
organizacional docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

H1: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el desarrollo
organizacional docente en las instituciones educativas de la RED 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

Tabla 25
Medidas de correlacion entre la gestion Administrativa y el Desarrollo

organizacional.

Correlaciones

Var_Gesti Var_T_Des

on arrollo O

Rho de Var_Gestién Coeficiente de 1,000 698"
Spearman correlaciéon

Sig. (bilateral) : ,000

N 103 103

Var_T_Desarroll Coeficiente de ,698” 1,000
o0 O correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 103 103

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

Fuente: Resultados spss25
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Interpretacién

Al analizar la tabla 25, la correlacibn Rho de Spearman sali6 0,689, por lo cual le
corresponde una correlacién positiva considerable, asimismo al salir el nivel de
significancia 0,00 (p<0,05), esto indica que se rechace la hipétesis nula (Ho) y se

acepta la hipotesis alterna (H1).

Esto quiere decir que la gestion administrativa percibido se correlaciona

con el desarrollo organizacional.

Tabla 26

Tabla cruzada de las variables gestion Administrativa y Gestion del talento humano.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Alto Bajo Medio Total
Gestion Administrativa Medio 4 14 23 41
Bajo 1 41 17 59
Alto 2 0 1 3
Total 7 55 41 103
Fuente: Resultados SPSS 25.
=0 GESTION DEL
TALENTO HUMANO
HAlto
W Bajo

a0 W Medio

0

Recuento

20

Alto Bajo Wedio
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Este estudio tuvo como propdsito precisar el nexo que existe con respecto
a la gestion administrativa y la gestion del talento humano docente en la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 2018, la poblacion asciende a 140 docentes. La muestra que

se trabajé fue de 103 docentes.

Después, que se llevd a cabo este estudio se empled la correlacion Rho de
Spearman, que involucrd a la gestion administrativa y a las cuatro dimensiones
del talento humano docente. A la luz de los resultados que se obtuvo se puede
decir que existe correlacibn positiva media con respecto a la gestion
administrativa y la gestion del talento humano docente (Rho = 0,501**), ello nos
sefiala que si hay una adecuada gestion administrativa igualmente habra una
adecuada gestion del talento humano docente y si pasara lo contrario también

ocurriria al revés.

Como se ha podido observar la mayor parte de los educadores
testimoniaron que hay una baja gestién administrativa en sus cuatro dimensiones:
planificacién, organizacién, direccion y control. Manifestaron tener una baja
calidad de vida en el trabajo, bajas relaciones laborales, no sienten que hay
interés por parte la direccion de su I. E. en tener una capacitacion y desarrollo

personal, ademas de ello hay un bajo desarrollo organizacional.

A nivel internacional, esto coincide con lo dicho por Alava y Gomez (2016),
quien planted que influye la administracion de los subsistemas del talento humano
en el desempefio laboral docente, es decir que al haber una ligera insatisfaccion
eso influye en el buen desenvolvimiento del desempefio del personal. Por su parte
Rodriguez (2015), demostr6 que la administracion del talento humano por
competencias, las entidades de educacién superior, pueden tener influencia en la
administracion académica, teniendo al talento humano como pilar de la entidad.
Asimismo, Flores (2015), va a concluir que al no haber un adecuado empleo del
proceso administrativo no se cumple una buena gestion administrativa, siendo la
observacion un factor importante en los procesos de gestion, trayendo como

consecuencia el buen desempefio empresarial y de los docentes.
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Los productos que se obtuvieron se comparan con otros estudios como el
de Garcia (2014), el cual mediante su estudio “salud y trabajo de docentes de
instituciones educativas distritales de la localidad 1 de Bogota”, indica que es
necesario tener una comprension del trabajo docente, tomando las precauciones
del caso tanto en la salud como en su seguridad, ello sobre todo a la importancia

del docente en la sociedad.

Aparte del trabajo que realizan en el aula, tienen que ampliar la jornada de
trabajo en el hogar, siendo muchas veces de muchas horas, ademas tienen una
calidad de vida mala en el centro laboral, ya que la voz la tenian que elevar por
los ruidos que alteraban su trabajo, provocandoles afonia y disfonia, estrés en el
trabajo, lo que confirma la similitud en el bajo nivel de vida en la ocupacién y
escaso interés, con respecto a la salubridad y la seguridad en la labor del
educador. La conclusién de este estudio nos ensefia la semejanza con respecto a

la sinceridad o realidad del trabajo docente entre Colombia y el Peru.

Cuando se analiza las investigaciones a nivel nacional se llegd a la
conclusién en el trabajo de Sanchez Rios (2018), quien al relacionar la gestion
escolar con el desempefio docente, su investigacion fue de tipo no experimental
con un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, se determiné una
correlacion positiva alta, ya que su indice de correlacion fue de 0,840 lo que
significa que es una correlacion positiva alta y un nivel de significancia de 0,000 lo
gue hace gue se rechace la hipotesis nula y se acepte la alterna. Hay relacion con
lo expresado por Coronado (2016), quien empled un enfoque cuantitativo. Disefio
no experimental, correlacional, concluyendo que existe una correlacién positiva
considerable, es decir a una mejor gestion administrativa un mejor desempefio
docente.

También tenemos lo manifestado por Medina (2016), quien dentro de sus
conclusiones coincide en que para que haya un buen trabajo docente en lo
pedagdgico, en lo didactico, es decir para obtener el éxito deseado, debe ir de la
mano con una buen gestién administrativa, otro investigador que nacional cuyos
resultados tienen coincidencias con los anteriores es Villegas (2015), quien tuvo

como objetivo precisar la vinculacion que hay entre la variable gestion
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administrativa y la variable desempefio docente, habiendo obtenido como
resultado que hay un vinculo relativo, positivo, bueno entre la gestion

administrativa y el desempefio docente.

Todo ello se ve refrendado por la Unesco (2011) cuando menciona que la
gestion administrativa contiene ejercicios y tacticas de manejo de los medios
humanos, componentes econdmicos, desarrollos técnicos, de tiempo, de
seguridad e higiene, control de toda la comunicacién concerniente con la entidad

educativa.

En lo que se refiere a las investigaciones sobre la gestion del talento
humano docente, lo dicho por Chiavenato tiene relacion cuando expresa, lograran
el desarrollo de calidad las organizaciones solo si tienen trabajadores estimulados
gue tenga una participacion activa y ademas pueda ser recompensado en forma
adecuada, se les proporcione apoyo que les ayude a superar dificultades en el
aspecto personal, familiar, econdmico y de salud, sumado a ello buscar la
capacitacion permanente, logrando si se cumple todos estos aspectos tener a un
personal aliado que va a contribuir con el desarrollo de su organizacion, ya sea de

la empresa o institucion.

En alusién a la Hipdtesis especifica 1, se observdé que hay relacion
significativa, entre la gestion administrativa y la calidad de vida en el trabajo, en
los colegios de educacion secundaria y primaria de la Red 14, UGEL 06, Vitarte —
2018, la cual fue validada por el Rho se Spearman con 0,589, lo cual nos sefiala
una correlacién positiva considerable, por consiguiente, a una buena gestiéon
administrativa le compete una adecuada calidad de vida en el medio donde

desarrolla su actividad.

En alusion a la hipétesis especifica 2, se ha observado que hay un nexo
significativo de la gestion administrativa y las relaciones laborales de los
educadores en los colegios de educacion secundaria y primaria de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 2018, la cual fue validada por el Rho de Spearman con 0,191,
lo cual nos sefiala una correlacion positiva débil, por consiguiente a una positiva

gestion administrativa le compete unas positivas relaciones laborales, pero a una
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negativa gestiéon administrativa no le compete necesariamente unas negativas
relaciones laborales, ya que podrian haber otros motivos ajenos al trabajo

directivo.

Con respecto a la hipotesis especifica 3, se ha observado que hay un nexo
significativo entre la gestion administrativa y la capacitacion y desarrollo personal
docente en los colegios de la Red 14, UGEL 06, Vitarte — 2018, la cual fue
validada por el Rho de Spearman con 0,189, lo cual nos sefiala tener una
correlacion positiva débil, por consiguiente a una positiva gestion administrativa le
compete una positiva capacitacion y desarrollo personal, pero a una negativa
gestion administrativa, no le compete necesariamente una negativa capacitacion y

desarrollo personal docente.

En lo concerniente a la hipotesis especifica 4, se ha observado que hay un
nexo significativo entre la gestion administrativa y el desarrollo organizacional
docente en los colegios de la Red 14, UGEL 06, Vitarte — 2018, la cual fue
validada por el Rho de Spearman con 0,689, lo cual nos sefiala una correlacién
positiva considerable, por consiguiente a una adecuada gestiéon administrativa le
compete un adecuado desarrollo organizacional y a una negativa gestion

administrativa le compete un negativo desarrollo organizacional.
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Primera: Acerca de la hipotesis general se comprobé que hay una relacién

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

positiva media, a través de la gestion administrativa y la gestion del
talento humano docente, (Rho de Spearman sali6 0,501), lo cual quiere
decir que si hay una positiva gestion administrativa debe haber una
adecuada gestion del talento humano o al revés; sin embargo, esto no

es concluyente.

En cuanto al objetivo especifico 1, se hall6 una relacion positiva
considerable a través de la gestion administrativa y la calidad de vida
en el trabajo, (Rho de Spearman sali6 0,598), lo cual precisa que de
acuerdo a como se lleve a cabo la gestion por parte de la parte
directiva, el educador va a tener en su centro de trabajo una buena
calidad de vida, ya que son los directivos los que administran los

ingresos que dispone la entidad educativa.

Respecto al objetivo especifico 2, se hallé una relacion positiva débil
entre la gestion administrativa y las relaciones laborales de los
docentes, (Rho de Spearman sali6 0,191), lo que significa que el
trabajo realizado por los directivos tiene cierta relacion en las
relaciones laborales; sin embargo, no es determinante, por lo que debe
haber otros factores que no tienen que ver con el trabajo de los

directivos.

Respecto al objetivo especifico 3, se hallé una relacion positiva débil
entre la gestion administrativa y la capacitacién y desarrollo personal,
(Rho de Spearman salid 0,189), lo cual nos da a saber que, si el
docente no muestra interés por su capacitacion y desarrollo
profesional, poco pueden hacer los directivos al buscar oportunidades y
estrategias para poder capacitar y desarrollar profesionalmente a su

persona.

Respecto al objetivo especifico 4, se hallé una relacién positiva
considerable entre la gestion administrativa y el desarrollo
organizacional, (Rho de Spearman sali6 0,689), lo que nos da a

conocer que el trabajo directivo en este aspecto es fundamental, ya
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gue su labor tiene una influencia en como se organiza y desarrolla la

institucion que dirige.
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Al equipo directivo se le recomienda hacer mas agradable el entorno
de labor de los maestros, cerciordndose para ello que cuenten con un
ambiente y areas apropiadas para desenvolverse en su trabajo
pedagogico; como también brindar a los educadores los materiales y
recursos que se necesitan en el instante adecuado para que

evolucionen oportunamente su labor.

El equipo directivo debe impulsar hacer mas agradable el buen trato y
las relaciones laborales por intermedio de charlas acerca de valores y
la presentacion de tareas fuera del &mbito educativo que admitan unir a
los docentes, que pueden ser: celebracion de cumpleafos, paseos, etc.
Ejecutar las normas del ministerio de trabajo y el Ministerio de
Educacion, sin descuidar el lado humano. Asimismo, se recomienda
admitir y estimular el buen desempefio docente, empleando diversas
tacticas que podrian ser la entrega de algunos alicientes como:
documentos de felicitacion, panel en la cual esté “El maestro del mes”,

la entrega de un presente, la visita a un lugar turistico, etc.

Tercero: A los directivos se recomienda apoyar a sobrepasar los defectos de los

Cuarto:

trabajadores por medio de actualizaciones y una ayuda permanente;
supervisar con un monitoreo no punitivo y reforzar el trabajo colegiado
del personal docente permanentemente. También, se debe
constituir alianzas estratégicas con diversas entidades, las cuales
pueden ser ONGS vy universidades para gestar actualizaciones
adecuadas, con personal indicado, a su vez incentivar que participen
activamente el personal docente en las actualizaciones auspiciadas por

el Ministerio de Educacion.

El equipo directivo debe beneficiarse de las destrezas que
particularmente tienen los trabajadores al momento de otorgar

comisiones o desarrollar actividades institucionales.

Quinto: se debe fortalecer el trabajo directivo a través de actualizaciones,

capacitaciones para potencializar el desarrollo organizacional.
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RESUMEN

Teniendo en cuenta que la educacién peruana tiene hoy en dia como meta alcanzar la
calidad mediante proposiciones utiles e innovadoras que empiecen de la piedra angular que
son los educadores, por lo mismo se hace necesario que en las instituciones educativas se
lleve a cabo una adecuada gestion del talento humano docente, porque de ella depende su
éxito o su fracaso; por consiguiente, el objetivo de este estudio fue establecer la relacion
que existe entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano docente en las
instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06 — Vitarte, 2018.

Esta investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, asimismo, tuvo una
poblacion conformada por docentes de tres instituciones educativas, las cuales fueron: “N°
1233 Manuel Fernando Cabrel Nicho”, “I. E. N° 1275 — La Florida” y “I. E. N° 1267 La
Campifia” y se trabajo con una muestra de 103 docentes en total, quienes manifestaron su
percepcion sobre la gestién administrativa y la gestion del talento humano docente. El
instrumento que se utilizé para recoger los datos fue mediante la encuesta, la cual constaba
de dos cuestionarios: uno sobre la gestion administrativa y la otra sobre la gestion del
talento humano docente. Los resultados que se obtuvieron dieron como conclusion que la
gestion administrativa tiene una relacion moderada con relacion a la gestion del talento
humano (Rho de Spearman rho = ,501***, 0,01 bilateral); es decir, si existe una buena
gestion administrativa, existe una buena gestion deq | talento humano y viceversa,

pero ello no es determinante.

La investigacion a nivel practico permitio favorecer la gestion administrativa y la
gestion del talento humano docente en las instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06,
permitiéndoles superar algunas dificultades, lo que contribuy6 a brindar una atencion de
calidad a los estudiantes y padres de familia. Ademas, fue conveniente ya que ayudo en la
toma de decisiones de los directivos para resolver problemas en relacién a las variables de
estudio de esta tesis.

Palabras claves: Gestion, administrativa, talento humano
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ABSTRACT

Bearing in mind that Peruvian education now has as a goal to achieve quality through
effective and innovative proposals that stem above all from the fundamental element of
educational work: teachers, therefore it is necessary that in educational institutions an
adequate management of the teaching human talent since its failure or success depends on
it; therefore, the objective of this study was to establish the relationship between
administrative management and the management of teaching human talent in the
educational institutions of Network 14, UGEL 06 - Vitarte, 2018.

The research carried out was descriptive correlational type. The population consisted
of teachers from three Educational Institutions: "No. 1233 Manuel Fernando Cabrel
Nicho," "I.E. No. 1275 - La Florida "and" I.E. No. 1267 La Campifia "and worked with a
sample of 103 teachers in total, who expressed their perception of the administrative
management and management of teaching human talent. The technique to collect the data
that has been used is the survey, which consisted of two questionnaires: one on
administrative management and the other on the management of teaching human talent.
The results of the investigation allowed to conclude that the administrative management
has a moderate relationship with respect to the management of human talent (Rho de
Spearman rho =, 501 ** 0.01 bilateral); that is, if there is good administrative
management, there is good human talent management and vice versa; however, this is not

determinative.

The research at a practical level allowed improving the administrative
management and management of teaching human talent in the educational institutions of
Network 14, UGEL 06, allowing them to overcome some difficulties, which contributed to
provide quality care to students and parents. In addition, it was convenient since | help in
the decision making of the managers to solve problems in relation to the variables of study
of this thesis.

Keywords: Administrative, management, Human talent
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INTRODUCCION
Hoy, la gestion del talento humano para el avance de las empresas esta dando
buenos logros, teniendo en los trabajadores a sus mas grandes aliados, invirtiendo en ellos
para el desarrollo de las empresas. En el sector educacion ocurriria lo mismo si se aplicara

de esa manera.

Ante la situacion actual de una educacion en crisis, el maestro no es el Unico
responsable, ya que el en el sistema educativo actdan varios elementos como la politica
educativa, el curriculum, los estudiantes, padres de familia, etc. que van a determinar que
la educacidon sea de calidad. Los educadores hacen esfuerzos para mejorar su labor
docente, pero no basta con ello, ya que se necesita mejorar la calidad de vida del docente
en el trabajo, mejorando las relaciones laborales, invertir en su capacitacion continua, su
desarrollo personal, asi como su desarrollo organizacional, labor que le compete no solo al
estado sino también a aquellos encargados de la gestion administrativa. En ese sentido, el
surgimiento del talento humano va a ayudar a potenciar y perfeccionar al docente y por

consiguiente a su practica pedagogica.

A la luz de los resultados se observa que en las instituciones de educacion primaria
y secundaria de la Red 14, UGEL 06, Vitarte, se aprecia muchas falencias en lo que
respecta a la gestion administrativa en lo referente a la falta de una administracion eficaz y
funcional que organice, planifique y auspicie proyectos innovadores para brindar un
servicio educativo de calidad, existiendo un plan de monitoreo que no se ajusta a la
realidad de cada institucion educativa, los planes que se desarrollan tienen ain muchas
falencias debido a las escazas capacitaciones a los educadores y a los cambios constantes

que se hacen a la curricula.

La gestion administrativa consiste en saber utilizar los recursos con los que cuenta

una institucion con el fin de lograr sus metas y potencializarlos.

Por consiguiente, administrar, desde nuestra perspectiva, es intervenir con sentido, saber el
porqué y el para qué de la actuacion, en el &rea institucional y curricular, a fin de acoplar
operativamente el manejo de los recursos humano y la toma de decisiones. Asi, identificar
necesidades, determinar objetivos, fijar tiempos, asignar actividades y responsabilidades,

estimar recursos necesarios, resolver situaciones, son tareas de la gestion escolar que
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trascienden la perspectiva tradicional, que entiende la administracion como un proceso de
direccion y control de las actividades de los miembros de una organizacion. (Rodriguez, 1993,
p.-7)

Chiavenato (2009) cuando se refiere al talento humano afirma lo siguiente:

El talento humano conduce necesariamente al capital humano, el patrimonio invaluable que
una organizacién 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
el contexto, es el ambiente interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan. (pp. 52
—53).

El estudio fue de tipo basico de acuerdo a los hechos presentados, bajo el disefio no
experimental, transversal, descriptivo correlacional, ya que el objetivo fue determinar la

relacion entre estas variables de estudio.

El objetivo de esta investigacion fue establecer si la gestion administrativa se
relaciona con la gestion del talento humano docente en las instituciones educativas de

educacioén primaria y secundaria de la Red 14, UGEL 06, Vitarte — 2018.

METODOLOGIA

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 dinamica
de cada una de las variables de estudio. Seguidamente se ha medido el grado de relacion de

las variables.

Para Tamayo y Tamayo (2012), la investigacién 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 (p. 46).

Este estudio es correlacional, porque permitid 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, Ferndndez y
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Baptista (2010, p. 63), sefiala que esta clase de investigacion posee como propésito medir

el grado de relacion que existe entre dos o mas variables en un contexto particular.

Una investigacién correlacional posee como caracteristica hacer posible que el investigador
pueda analizar y estudiar la relacién entre dos 0 méas 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: Gestion administrativa y gestion del talento humano docente,
en un momento determinado, para luego identificar e interpretar la relacion de los resultados.

(Tamayo y Tamayo (2012, p. 50).

En esta investigacion se trabajo con una poblacién conformada por 140 docentes,
de la cual se tom6 un muestreo probabilistico, conformada por 103 docentes de las
Instituciones Educativas publicas de la Red 14-UGEL 06, Vitarte- 2018, que fueron
seleccionados aplicando la técnica de la balota sin reposicion, quienes manifestaron su

percepcidn sobre la gestion administrativa y la gestidn del talento humano docente.

Para obtener los datos necesarios sobre el problema de estudio, se utiliz6 como
técnica de recoleccidn de datos la encuesta, para lo cual se disefiaron como instrumentos
dos cuestionarios: uno sobre gestion administrativa y otro sobre gestion del talento
humano, los cuales fueron validados previamente a través del juicio de expertos.
Asimismo, la confiabilidad de los cuestionarios se realizd mediante el andlisis de
confiabilidad, a través del coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach. Los
datos recolectados fueron sometidos a un analisis y a un estudio sistematico, ademas a una

interpretacion adecuada, tomando en cuenta los indicadores que fueron contrastados.

El andlisis de datos se efectto con el software estadistico SPSS version 25.0 en
espafol, para lo cual se tabuld y valido 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 utilizo la estadistica rho de Spearman, lo que permitié determinar que la
gestion administrativa se relaciona de una forma positiva media con la gestion del talento
humano docente en las Instituciones Educativas de Educacion Primaria y Secundaria de la
RED 14, UGEL 06, Vitarte - 2018.
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RESULTADOS
De los 103 docentes encuestados, el 67,0% indicaron que existe un nivel bajo en la
gestion administrativa, el 29,0% manifiestan que existe nivel medio en la gestion
administrativa y un 4,0% de los encuestados indican que existe un nivel alto en la gestion
administrativa. Asimismo, se aprecia que, de los 103 docentes encuestados, el 55,0%
indican que existe un nivel bajo en la gestion del talento humano, el 40,0% manifiestan que
existe nivel medio en la gestion del talento humano y un 5,0% de los encuestados indican

que existe un nivel alto en la gestion del talento humano.

Para la contrastacion de hipdtesis se utilizd la prueba de correlacion de Spearman y
dio como resultado que existe una relacién positiva media (0,501** y nivel de significancia

0,000) entre las variables gestion administrativa y gestion del talento humano.

DISCUSION

En la investigacion, el objetivo fue determinar la relacion entre la gestion administrativa y
gestion del talento humano docente en la RED 14, UGEL 06, Vitarte-2018, cuya poblacion
asciende a 140 docentes. Se trabajo con una muestra de 103 docentes para comprobar las
hipdtesis planteadas en este estudio. Después de aplicar los instrumentos de investigacion
se realizd la correlacion entre la gestion administrativa 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, esto dio como resultado que existe una relacion positiva media entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano docente de r=,501 lo que implica que si se
desarrolla una eficiente gestion administrativa debe desarrollarse también una eficiente
gestion del talento humano docente; pero de haber una deficiente gestion administrativa,
habrd 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
administrativa en sus 4 dimensiones: planificacion, organizacion, direccion y control; asi

mismo manifestaron que tienen una mala calidad de vida en el trabajo, las relaciones
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laborales son deficientes, no se sienten valorados ni reconocidos por la direccion de su L.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 investigacion indica que existia un bajo
nivel de gestion, un clima desfavorable, poca comunicacion y practica de valores,
resistencia al cambio, escaso liderazgo, desinterés por la capacitacion e innovacion 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 pedagdgico
institucional. Por otro lado, Genesi y Suérez (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 la 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 Gestion para Directores de Instituciones
Educativas cuando afirma que la gestion educativa es una organizacion sistemica en la cual
interactUan 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 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 relacion 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, econdmicos y de salud, y aunado a esto busca su capacitacion constante; si
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hace todo esto tendrd en su trabajador un aliado que contribuira con el desarrollo

organizacional de la institucion o empresa.

En relacién a las hipotesis especificas se tuvo como resultado que existe una
relacion significativa entre la gestion administrativa y las dimensiones de la gestion del
talento humano tomadas para este estudio: calidad de vida en el trabajo, relaciones

laborales, desarrollo organizacional, capacitacion y desarrollo personal.

Esta investigacion es importante porque permite establecer la influencia que tiene
una buena gestion administrativa para llevar a cabo una buena gestion del talento humano
docente; es decir que el que es un buen lider dentro de la institucién 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 institucion educativa y de los usuarios del servicio educativo.

Se recomienda que en las instituciones educativas de la Red 14, UGELO6, Vitarte
se deben buscar las mejores estrategias que les permitan mejorar la gestion administrativa
en sus cuatro dimensiones y mejorar la gestion del talento humano docente atendiendo los

diferentes aspectos que esta encierra.

CONCLUSIONES

Primera: Se encontrd una relacién significativa moderada entre la gestion administrativa y
la gestion del talento humano docente, esto indica que si existe una buena
gestion administrativa debe existir una buena gestion del talento humano o

viceversa; sin embargo, esto no es determinante.

Segunda: Se encontrd una relacion significativa entre la gestion administrativa 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 institucion educativa.
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Tercera: Se encontré una relacion baja entre la gestion administrativa 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 encontrd una relacion moderada entre la gestion administrativa 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.
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TITULO: La gestién administrativa y la gestién del talento humano docente en las instituciones educativas de educacién primaria
y secundaria de la RED 14, UGEL 06, Vitarte -2018

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general.

¢, Qué relacion existe entre la
gestion administrativa y la
gestion del talento humano
docente en las instituciones
educativas de la RED 14,
UGEL 06, Vitarte — 2018?

Problemas especificos.
Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre la
gestion administrativa y la
calidad de vida en el trabajo
docente en las Instituciones
educativas de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 20187

Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre la
gestion administrativa y las
relaciones laborales docentes
en las Instituciones educativas

de la Red 14, UGEL 06,
Vitarte — 20187

Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre la
gestion administrativa y la
capacitacién y el desarrollo
personal docente en las

Objetivo general.

Determinar la relaciébn entre la
gestion administrativa y la gestion
del talento humano docente en las
instituciones educativas de la RED
14, UGEL 06, Vitarte — 2018.

Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1

Determinar la relacién entre la
calidad de vida en el trabajo docente
con la gestion administrativa en las
Instituciones educativas de la Red
14, UGEL 06, Vitarte — 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre las
relaciones laborales docentes con la
gestion  administrativa en las
Instituciones educativas de la Red

14, UGEL 06, Vitarte — 2018.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre la
capacitacién y desarrollo personal

Hipotesis general.

La gestion administrativa se
relaciona significativamente con
la gestion del talento humano
docente en las instituciones
educativas de la RED 14, UGEL
06, Vitarte — 2018.

Hipotesis especificas.
Hipotesis significativa 1

Existe relacion significativa entre
la gestiébn administrativa y la
calidad de vida en el trabajo
docente en las instituciones
educativas de la RED 14, UGEL
06, Vitarte — 2018.

Hipotesis significativa 2

Existe relacion significativa entre
la gestion administrativa y las
relaciones laborales de los
docentes en las instituciones
educativas de la RED 14, UGEL

06, Vitarte — 2018.

Variable 1: Gestién administrativa

Dimensiones Indicadores ltems Niveles y rangos
Planeacion.
Toma de decisiones. alto
Planificaciéon | Institucional. (23-28)
Desempefio 1,2,3,4,5
Relaciones 6,7 (15’“932‘;)
Comunicacion -
Atencion bajo
(7 -14)
Planeacion.
Toma de decisiones. Alto (23 - 28)
Organizacioén | Institucional. 89 10 11 Medio (15 — 22)
Desempefio S
Relaciones 12,13, 14 Bajo(7 - 14)
Comunicacion
Atencion
Planeacion.
Toma de decisiones. Alto (26 - 32)
Direccion Institucional. 15 16. 17 Medio (17 -25)
Desemperfio "4 an
Relaciones 18, 19, 20, Bajo( 8 -16)
N 21, 22
Comunicacién
Atencién
Planeacion. Alto (26 - 32)
Toma de decisiones. 23, 24, 25, )
Institucional. 26, 27, 28, Medio (17-25)
Control Desempefio 29, 30 Bajo( 8 -16)
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Instituciones educativas de la
Red 14, UGEL 06, Vitarte —
20187

Problema especifico 4

¢, Qué relacion existe entre la
gestion administrativa y el
desarrollo organizacional
docente en las Instituciones
educativas de la Red 14,
UGEL 06, Vitarte — 20187

docente con la gestién
administrativa en las Instituciones
educativas de la Red 14, UGEL 06,
Vitarte — 2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién entre el
desarrollo organizacional docente
con la gestion administrativa en las
Instituciones educativas de la Red
14, UGEL 06, Vitarte — 2018.

Hipotesis significativa 3

Existe relacion significativa entre
la gestiébn administrativa y la
capacitacion y desarrollo
personal docente en las
instituciones educativas de la
RED 14, UGEL 06, Vitarte —
2018

Hipotesis significativa 4

Existe relacién significativa entre
la gestiébn administrativa y el
desarrollo organizacional
docente en las instituciones
educativas de la RED 14, UGEL
06, Vitarte — 2018.

Relaciones
Comunicacioén
Atencion

Variable 2: Talento humano

Dimensiones

Indicadores

Iltems

Niveles y rangos

Horas libres

Calidad de
vida en el

trabajo Valoracion

Satisfaccion

Condiciones fisicas.

Ambiente laboral
Centro de trabajo

Puesto de trabajo.
Liberta de expresion.

Alto (26 —32)
Medio (17 — 25)

Bajo(8 — 16)

Cooperacion.
Relaciones
Motivacion
Trato
Convivencia
Participacion.

Relaciones
laborales

Comunicacion.

9, 10, 11,
12, 13, 14,
15

Alto (23 —28)
Medio (15 - 22)

Bajo(7 — 14)

Calidad

Capacitacion
y desarrollo

personal Experiencia

Tecnologia

habilidades.

Capacitaciones.

Desempefio laboral.
Capacitacion conjunta.

Conocimientos

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

Alto (23 - 28)
Medio (15 — 22)

Bajo(7 — 14)

Monitoreo.
Desempefio

Desarrollo debilidades.
organizacional | Superar las
debilidades.
Capacitacion.
Valores.

Conocer las fortalezas vy

fortalezas y

23, 24, 25,
26, 27, 28

Alto (20 — 24)
Medio (13 — 19)

Alto(6 — 12)
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INSTRUMENTO DE GESTION ADMINISTRATIVA

INTRODUCCION:

El cuestionario que a continuacién se presenta tiene como objetivo principal
obtener informacion sobre la gestién administrativa en las Instituciones Educativas
de Educacion primaria de la Red 14, UGEL 06, Vitarte - 2018. Es de caracter
anonimo, por lo que se le solicita ser lo mas sincero y realista posible.
INSTRUCTIVO: Lea detenidamente el listado de enunciados, marque con una (X)

la alternativa que considere pertinente, seguin su experiencia. Muchas gracias.

1 2 3 4
Nunca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSION 1: PLANIFICACION 1 2 3 4

1. El equipo directivo elabora el diagnéstico FODA en

consenso con los docentes.

2. El equipo directivo en consenso con los docentes
elabora o modifica la mision y la visién, objetivos

estratégicos y valores de la |.E.

3. El equipo directivo forma equipos de trabajos para el

proceso de elaboraciéon o modificacién del PEI.

4. El equipo directivo forma equipo de trabajo para el
proceso de elaboracion o modificacién del PAT, RI, PCI.

5. El equipo directivo promueve la actualizacion vy
aprobacion del Reglamento Interno, PAT, PEIl, PCEI de

manera conjunta.

6. El equipo directivo con los docentes reflexiona sobre el
cumplimiento de los objetivos institucionales al concluir el

ano.

7. El equipo directivo coordina y planifica con los docentes

los dias de reunién de trabajo.

8. El equipo directivo coordina las actividades a realizarse

, durante el afio escolar.
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DIMENSION 2: ORGANIZACION

9. El equipo directivo promueve el desarrollo personal de

los docentes y el trabajo en equipo.

10. El equipo directivo delega funciones al personal
docente para comprometerlos con los objetivos

institucionales.

11. El equipo directivo forma comisiones de acuerdo a las
habilidades y potencialidades de cada docente para el

logro de los objetivos.

12. El equipo directivo hace un seguimiento a los planes
de trabajo de cada equipo o comisién para verificar su

cumplimiento.

13. El equipo directivo asesora y apoya a los equipos de

trabajo en el desarrollo de sus funciones.

14. El equipo directivo formaliza a través de actas los
acuerdos tomados con los docentes en las diversas

reuniones para asegurar el cumplimiento de estos.

15. El equipo directivo brinda las facilidades, los recursos
y materiales necesarios para cumplir con el trabajo de las

comisiones.

16. El equipo directivo en consenso con los docentes ha

elaborado , revisado o modificado el MOF de la I. E.

DIMENSION 3: DIRECCION

17. El equipo directivo crea un ambiente de confianza para
trabajar y compartir informacién relacionada con el buen
desempeiio laboral.

18. El equipo directivo reconoce y resaltan a los docentes
gue evidencian un alto compromiso en el desempefio de

su labor.

19. El equipo directivo muestra tolerancia y disposicion
para ayudar a la superaciéon de los errores en el desarrollo

de su labor.
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20. El equipo directivo muestra actitud permanente de

escucha activa.

21. El equipo directivo interactian de forma franca,
amable, abierta, directa y adecuada con todos y cada uno
del personal de la I. E.

22. El equipo propicia el desarrollo del potencial de

liderazgo en todos y cada uno de los docentes.

23. El equipo directivo promueve la participacion de los
docentes en la busqueda de soluciones para facilitar el

desarrollo organizacional y personal.

24. El equipo directivo muestra amplio conocimiento para
llevar a cabo las funciones que le corresponde de manera

Optima.

DIMENSION 4: CONTROL

25. El equipo directivo evalla con un instrumento a los
docentes brindando alternativas de mejora de las sesiones

de aprendizaje.

26. ElI equipo directivo monitorea y observa
sistematicamente a los docentes y estudiantes para

establecer los niveles de aprendizaje.

27. El equipo directivo entrega al docente la ficha de

monitoreo con recomendaciones para una autoevaluacion.

28. El equipo directivo revisa las Unidades Didacticas
antes que estas sean puestas en ejecucién con los

estudiantes.

29. El equipo directivo programa espacios de coevaluacion

y heteroevaluacion entre padres y docentes del nivel.

30. El equipo directivo retroalimenta a partir de la reflexion
o resultados del monitoreo a las diversas comisiones de

trabajo y funciones pedagogicas de los docentes.
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal
obtener informacion sobre la gestién del talento humano en las Instituciones
Educativas de Educacion primaria de la Red 14, UGEL 06, Vitarte - 2018.

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

Considera adecuada la infraestructura educativa en la

que desarrolla su trabajo.

En la institucibn usted cuenta con un ambiente
2 | adecuado para trabajar en sus horas libres o de

coordinacion.

El ambiente laboral donde trabaja lo considera usted

3 como agradable.

Se siente usted apreciado y querido en su centro de
: labores.
. Considera usted que los directivos saben valorar su

trabajo.

El puesto de trabajo que usted tiene asignado
6 | considera que va de acuerdo a su preparacion

académica y/o capacitacion.

Estima que cuenta con libertad para expresar sus

7 | opiniones con respecto al trabajo sin temor a

represalias.
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Crees que el logro de satisfacciones personales que

8 | ha alcanzado se debe a su trabajo en la institucién

educativa.

D2: RELACIONES LABORALES

Considera que la comunicacion en su centro de
9 | labores es cordial entre todos los integrantes de la I.

E.

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

Considera usted que las relaciones personales son
t armoniosas Yy cordiales entre todos los docentes.

Usted recibe alguna forma de incentivo en su trabajo
12 (oficio de felicitacion, Resolucion directoral, etc.).

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

Considera que las relaciones humanas y el clima de
4 convivencia es adecuado.
15 Tiene usted una participacion en forma conjunta en el

desarrollo y planificacion del trabajo educativo.

D3: CAPACITACION Y DESARROLLO PERSONAL

De parte de los directivos hay una preocupacion por

10 brindarles capacitaciones permanentes.

Considera usted que las capacitaciones brindadas en
L su Institucién Educativa son de calidad.

Las capacitaciones implementadas en su Instituciéon
18 | Educativa cree usted que han mejorado su desempefo

laboral.
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Las capacitaciones brindadas en su Institucion

19 | Educativa son tanto para primaria como para
secundaria.
Los docentes capacitados hacen el efecto multiplicador
20 con los demas docentes de su Institucion Educativa.
01 Usted ha recibido capacitaciones sobre las nuevas

tecnologias de informética y comunicacion.

Cree usted que sus conocimientos y habilidades

22 | pedagodgicas han ayudado a mejorar la imagen de la
Institucion Educativa.
D4: DESARROLLO ORGANIZACIONAL
93 Considera usted adecuado el monitoreo realizado por

los directivos.

24

Cree usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar

su desempefio como docente.

25

Cuando a usted le monitorean le comunican sus

fortalezas y debilidades.

26

Considera usted que el personal que lleva a cabo el
monitoreo le ayuda a superar sus debilidades y

fortalecer sus aciertos

27

Considera que la persona que realiza el monitoreo esta

capacitado para hacerlo.

28

Usted piensa que los directivos ejercen su profesion
con honestidad, justicia y responsabilidad en la

Institucién Educativa.
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Juicio de expertos: Variable 1: Gestion Administrativa

DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia' | Relevancia’? | Claridad® Sugerencias
No | Dimension: planificacién S| NO S| NO Sl NO
1 El equipo directivo glabora el diagnostico FODA en consen‘so
con los docentes. / / ) /
El equipo directivo en consenso con los docentes elabora o
2 modifica la misién y la vision, objetivos estratégicos y valores / / /
de la |L.E.
3 El equipo directivo forma equipos de trabajos para el proceso /
de elaboracién o modificacion del PEI. / /
4 El equipo directivo forma equipo de trabajo para el proceso de / / /
elaboracion o modificacion del PAT, RI, PCI.
5 El equipo directivo promueve la actualizacién y aprobacién del / / /
Reglamento Interno, PAT, PEI, PCEI de manera conjunta.
6 El equipo directivo con los docentes reflexiona sobre el / / /
cumplimiento de los objetivos institucionales al concluir el afio.
7 El equipo directivo coordina y planifica con los docentes los / / /
dias de reunion de trabajo.
8 El equipo directivo coordina las actividades a realizarse, / / /
durante el afio escolar.
Dimensién 2: Organizacion S| NO sl NO sl NO
9 El equipo directivo promueve el desarrollo personal de los / / /
docentes y el trabajo en equipo. ‘ ’
10 | El equipo directivo delega funciones al personal docente para / : / /




comprometerlos con los objetivos institucionales.

11

El equipo directivo forma comisiones de acuerdo a las
habilidades y potencialidades de cada docente para el logro de
los objetivos.

12

El equipo directivo hace un seguimiento a los planes de trabajo
de cada equipo o comisién para verificar su cumplimiento.

13

El equipo directivo asesora y apoya a los equipos de trabajo en
el desarrollo de sus funciones.

14

El equipo directivo formaliza a través de actas los acuerdos
tomados con los docentes en las diversas reuniones para
asegurar el cumplimiento de estos.

WL S

e o T

15

El equipo directivo brinda las facilidades, los recursos y
materiales necesarios para cumplir con el trabajo de las
comisiones.

16

El equipo directivo en consenso con los docentes ha elaborado
, revisado o modificado el MOF de la |.E.

Dimension 3: Direccién

SI

NO

SI

NO

NO

El equipo directivo crea un ambiente de confianza para trabajar

17 y compartir informacién relacionada con el buen desempefio / / /
laboral.

18 El equipo directivo reconoce y resaltan a los docentes que / /
evidencian un alto compromiso en el desemperio de su labor.

19 El equipo directivo muestra tolerancia y disposicién para ayudar / /
a la superacion de los errores en el desarrollo de su labor.

20 El equipo directivo muestra actitud permanente de escucha / /

activa.
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El equipo directivo interactian de forma franca, amable,

21 abierta, directa y adecuada con todos y cada uno del personal / / /
delalE.
22 El equipo propicia el desarrollo del potencial de liderazgo en
todos y cada uno de los docentes. / / /
El equipo directivo promueve la participacién de los docentes
23 | en la busqueda de soluciones para facilitar el desarrollo / / /
organizacional y personal.
24 El equipo directivo muestra amplio conocimiento para llevar a / / /
cabo las funciones que le corresponde de manera éptima.
Dimensién 4: Control Sl NO sl NO Sl NO

25

El equipo directivo evaltia con un instrumento a los docentes
brindando alternativas de mejora de las sesiones de
aprendizaje.

26

El equipo directivo monitorea y observa sistematicamente a los
docentes y estudiantes para establecer los niveles de
aprendizaje.

27

El equipo directivo entrega al docente la ficha de monitoreo con
recomendaciones para una autoevaluacion.

28

El equipo directivo revisa las Unidades Didacticas antes que
estas sean puestas en ejecucién con los estudiantes.

29

El equipo directivo programa espacios de coevaluacién y
heteroevaluacién entre padres y docentes del nivel.

30

El equipo directivo retroalimenta a partir de la reflexién o
resultados del monitoreo a las diversas comisiones de trabajo y
funciones pedagdgicas de los docentes.

Sl S | WS
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Wy e ciewc/ 4

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ( V{ Aplicable despugs de corregir ()  No Aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg.: fecaeoe Yeioe [sean Fremswso DNI; O/ 4475
L/ ¢ .
Especialidad del validador: Géesrions féesea

Pertinencia: El Item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El Item es apropiado para al componente o dimensién de 2018.
especifica del constructo.

3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item,

es conciso, exacto y directo.
' 7&//4,4,&
Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los Items planteados .

Son suficientes para medir la dimensién. Firma del experto informante.




Juicio de expertos: Variable 2: Gestion del talento humano

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

No

Dimensién 1: Calidad de vida en el trabajo

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Considera adecuada la infraestructura educativa en la que
desarrolla su trabajo.

En la institucion usted cuenta con un ambiente adecuado para
trabajar en sus horas libres o de coordinacion.

El ambiente laboral donde trabaja lo considera usted como
agradable.

/
/
/

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

Considera usted que los directivos saben valorar su trabajo.

El puesto de trabajo que usted tiene asignado considera que
va de acuerdo a su preparacion académica y/o capacitacion.

Estima que cuenta con libertad para expresar sus opiniones
con respecto al trabajo sin temor a represalias.

Crees que el logro de satisfacciones personales que ha
alcanzado se debe a su trabajo en la institucién educativa.

el TS S

] SolSe Eal s Sk s s

LSS TS sl s s [ TR

Dimensién 2: Relaciones laborales

NO

@

NO

®

NO

Considera que la comunicacion en su centro de labores es

. cordial entre todos los integrantes de la I.E. / / /

10 Considera usted que existe cooperacion entre todos los / / /
integrantes de su Institucion Educativa.

11 Considera usted que las relaciones personales son / /
armoniosas y cordiales entre todos los docentes. /

12 Usted recibe alguna forma de incentivo en su trabajo (oficio de /i / /
felicitacién, Resolucién directoral, etc.).

13 Cree usted que el trato de los directivos es igual con todos los 7 / /
docentes. /

14 | Considera que las relaciones humanas y el clima de / / /

convivencia es adecuado.
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Tiene usted una participacion en forma conjunta en el

1 desarrollo y planificacion del trabajo educativo. / / /
Dimension 3: Capacitacion y desarrollo personal SI NO Sl NO SI NO
16 De parte de los directivos hay una preocupacion por brindarles / / /
capacitaciones permanentes.
17 Considera usted que las capacitaciones brindadas en su
Institucién Educativa son de calidad. /: / /
18 Las capacitaciones implementadas en su Institucién Educativa / / /
cree usted que han mejorado su desemperio laboral.
19 Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa son / / /
tanto para primaria como para secundaria.
20 Los docentes capacitados hacen el efecto multiplicador con los / / /
demas docentes de su Institucién Educativa.
21 Usted ha recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias /
de informéatica y comunicacion. / /
22 Cree usted que sus conocimientos y habilidades pedagdgicas / / /
han ayudado a mejorar la imagen de la Institucién Educativa.
Dimensién 4: Desarrollo organizacional SI NO SI NO Sl NO
23 Considera usted adecuado el menitoreo realizado por los
directivos. / /
24 Cree usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su / / /
desempefio como docente.
25 Cuando a usted le monitorean le comunican sus fortalezas y /
debilidades. / /
26 Considera usted que el personal que lleva a cabo el monitoreo /
le ayuda a superar sus debilidades y fortalecer sus aciertos / /
27 Considera que la persona que realiza el monitoreo esta
capacitado para hacerlo. / / /
28 Usted piensa que los directivos ejercen su profesion con / /

honestidad, justicia y responsabilidad en la Institucién

Educativa.

T
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): My SuFiciENesb -

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (/5 Aplicable después de corregir ()  No Aplicable ( )

Apeliidos y nombres del juez validador Dr./Mg.: VEcteoe Vitse Lscae [ferwanpo DNI: _ O 447FF

: X i
Especialidad del validador: Grsriow _ Fhecica

Pertinencia: El Item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El Item es apropiado para al componente o dimensién de 2018.
especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item,
es conciso, exacto y directo. f

Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los Items planteados
Son suficientes para medir la dimensién. Firma del experto informante.
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Juicio de expertos: Variable 1: Gestién Administrativa

DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia' | Relevancia? | Claridad® Sugerencias

No | Dimension: planificaciéon ] NO Sl NO SI NO

El equipo directivo elabora el diagnéstico FODA en consenso

/ v/

con los docentes. v

El equipo directivo en consenso con los docentes elabora o

2 modifica la misién y la visién, objetivos estratégicos y valores / J /
de la LE.
3 El equipo directivo forma equipos de trabajos para el proceso /
de elaboracién o modificacién del PEI. v /
4 El equipo directivo forma equipo de trabajo para el proceso de ‘/ /
elaboracién o modificacién del PAT, RI, PCI. /
5 El equipo directivo promueve la actualizacion y aprobacion del o / \/
Reglamento Interno, PAT, PEI, PCEI de manera conjunta.
6 El equipo directivo con los docentes reflexiona sobre el J / /
cumplimiento de los objetivos institucionales al concluir el afio.
7 El equipo directivo coordina y planifica con los docentes los |/ (/ l/
dias de reunion de trabajo.
8 El equipo directivo coordina las actividades a realizarse, / ‘/ /
durante el afio escolar,
Dimension 2: Organizacién Sl NO | -8l NO sl NO
9 El equipo directivo promueve el desarrollo personal de los J / /

docentes y el trabajo en equipo.

10 | El equipo directivo delega funciones al personal docente para / /




comprometerlos con los objetivos institucionales.

11

El equipo directivo forma comisiones de acuerdo a las
habilidades y potencialidades de cada docente para el logro de

los objetivos. / l/ v

12 El equipo directivo hace un seguimiento a los planes de trabajo / / ‘/
de cada equipo o comisién para verificar su cumplimiento.

13 El equipo directivo asesora y apoya a los equipos de trabajo en |/ / /
el desarrollo de sus funciones. !
El equipo directivo formaliza a través de actas los acuerdos

14 | tomados con los docentes en las diversas reuniones para J / /
asegurar el cumplimiento de estos.
El equipo directivo brinda las facilidades, los recursos y

15 | materiales necesarios para cumplir con el trabajo de las / / d
comisiones.

16 El equipo directivo en consenso con los docentes ha elaborado / ./ l/
, revisado o modificado el MOF de la I.E.

Dimensién 3: Direccién Sl NO Sl NO sl NO

17

El equipo directivo crea un ambiente de confianza para trabajar
y compartir informacién relacionada con el buen desemperio
laboral.

18

El equipo directivo reconoce y resaltan a los docentes que
evidencian un alto compromiso en el desemperio de su labor.

19

El equipo directivo muestra tolerancia y disposicion para ayudar
a la superacion de los errores en el desarrollo de su labor.

20

El equipo directivo muestra actitud permanente de escucha
activa.
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El equipo directivo interactian de forma franca, amable,

21 abierta, directa y adecuada con todos y cada uno del personal \/ \/ /
de la |.E. V
29 El equipo propicia el desarrollo del potencial de liderazgo en
todos y cada uno de los docentes. \/ ./ /
El equipo directivo promueve la participacién de los docentes
23 en la busqueda de soluciones para facilitar el desarrollo / ,/ \/
organizacional y personal.
El equipo directivo muestra amplio conocimiento para llevar a
24 quipo P P l/ ‘/ /

cabo las funciones que le corresponde de manera 6ptima.

Dimensién 4. Control

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

25

El equipo directivo evaltia con un instrumento a los docentes
brindando alternativas de mejora de las sesiones de
aprendizaje.

26

El equipo directivo monitorea y observa sistematicamente a los
docentes y estudiantes para establecer los niveles de
aprendizaje.

27

El equipo directivo entrega al docente la ficha de monitoreo con
recomendaciones para una autoevaluacion.

28

El equipo directivo revisa las Unidades Didécticas antes que
estas sean puestas en ejecucion con los estudiantes.

29

El equipo directivo programa espacios de coevaluacién y
heteroevaluacion entre padres y docentes del nivel.

30

El equipo directivo retroalimenta a partir de la reflexion o
resultados del monitoreo a las diversas comisiones de trabajo y
funciones pedagdgicas de los docentes.
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= i S
Observaciones (precisar si hay suficiencia): o7 _HAY SwPIciENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( <) Aplicable después de corregir ()  No Aplicable ( )

2, D 55y :
Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg.: Me  Mprews [furz ; Rocto ter Prune pDNi: 0786083
. N
Especialidad del validador: Gesnon  PuBLied

'Pertinencia: El Item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El Item es apropiado para al componente o dimensién de 2018.
especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item,
es conciso, exacto y directo. )

E g j
Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los Items planteados 6?‘”‘ ﬁé/ e
Son suficientes para medir la dimensién. Firma qél—expfe’rto informante.




Juicio de expertos: Variable 2: Gestion del talento humano

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

No

Dimensién 1: Calidad de vida en el trabajo

Sl

NO

Sl

NO

24

NO

Considera adecuada la infraestructura educativa en la que
desarrolla su trabajo.

En la institucidn usted cuenta con un ambiente adecuado para
trabajar en sus horas libres o de coordinacién.

El ambiente laboral donde trabaja lo considera usted como
agradable.

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

Considera usted que los directivos saben valorar su trabajo.

El puesto de trabajo que usted tiene asignado considera que
va de acuerdo a su preparacion académica y/o capacitacion.

eSS s S S

Estima que cuenta con libertad para expresar sus opiniones
con respecto al trabajo sin temor a represalias.

Crees que el logro de satisfacciones personales que ha
alcanzado se debe a su trabajo en la institucion educativa.

] Sl lse fRis) suilfSs |

Ll SN IS SRSl SIS

Dimensién 2: Relaciones laborales

@

NO

NO

@

NO

Considera que la comunicacion en su centro de labores es
cordial entre todos los integrantes de la |.E.

10

Considera usted que existe cooperacion entre todos los
integrantes de su Institucion Educativa.

1"

Considera usted que las relaciones personales son
armoniosas y cordiales entre todos los docentes.

12

Usted recibe alguna forma de incentivo en su trabajo (oficio de
felicitacion, Resolucion directoral, etc.).

13

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

14

Considera que las relaciones humanas y el clima de
convivencia es adecuado.

e S 1 | Bl s

S T Sl S L &
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15

Tiene usted una participacion en forma conjunta en el
desarrollo y planificacion del trabajo educativo.

RS

Dimensién 3: Capacitacion y desarrollo personal SI NO Sl NO SI NO

16 De parte de los directivos hay una preocupacion por brindarles / s
capacitaciones permanentes. 1/

17 Considera usted que las capacitaciones brindadas en su 7 / /
Institucién Educativa son de calidad.

18 Las capacitaciones implementadas en su Institucion Educativa / / /
cree usted que han mejorado su desemperio laboral.

19 Las capacitaciones brindadas en su Institucién Educativa son b, / ,/
tanto para primaria como para secundaria.

20 Los docentes capacitados hacen el efecto multiplicador con los ‘/ ‘/ J
demas docentes de su Institucién Educativa.
Usted ha recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias

gy | s : s J J /
de informatica y comunicacion.

22 Cree usted que sus conocimientos y habilidades pedagogicas |/ / /
han ayudado a mejorar la imagen de la Institucion Educativa.

Dimension 4: Desarrollo organizacional SI NO Sl NO S| NO

Considera usted adecuado el monitoreo realizado por los

23 directi / J J

irectivos.

24 Cree usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su
desempefio como docente. J J

25 Cuapdo a usted le monitorean le comunican sus fortalezas y / / J
debilidades.

26 Considera usted que el personal que lleva a cabo el monitoreo /
le ayuda a superar sus debilidades y fortalecer sus aciertos / /

27 Considera que la persona que realiza el monitoreo esta
capacitado para hacerlo. J J /

28 Usted piensa que los directivos ejercen su profesion con

honestidad, justicia y responsabilidad en la Institucién
Educativa.

107



108

Observaciones (precisar si hay suficiencia): > WAy SHFICiEn iR

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (< )  Aplicable después de corregir ()  No Aplicable ( )

/) ) - " i e (T 2
Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg.: Me . Maress Loz, Rocio bz Piite DNI: O 7286083
'Especialidad del validador: Gesrmon  Pubuck

'Pertinencia: El Item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El Item es apropiado para al componente o dimensién de 2018.
especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item,
es conciso, exacto y directo.

s N 7
? 5 i (799
Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los Items planteados 7“/%1“5
Son suficientes para medir la dimensién. Firma detexperto informante.




Juicio de expertos: Variable 1: Gestion Administrativa

DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’ | Relevancia® Claridad® Sugerencias
No | Dimension: planificacion S| NO Sl NO S| NO
| i irecti lab i i
1 El equipo directivo elabora el diagndstico FODA en consenso J p P "
con los docentes.
El equipo directivo en consenso con los docentes elabora o
2 modifica la misién y la visién, objetivos estratégicos y valores / A /
de la |.E.
El equipo directivo forma equipos de trabajos para el proceso
3
de elaboracién o modificacion del PEI. / '/ '/
4 El equipo directivo forma equipo de trabajo para el proceso de l/ / /
elaboracién o modificaciéon del PAT, RI, PCI.
5 El equipo directivo promueve la actualizacién y aprobacion del i /
Reglamento Interno, PAT, PEI, PCEI de manera conjunta. v
El equipo directivo con los docentes reflexiona sobre el
6 . o . s Vi A
cumplimiento de los objetivos institucionales al concluir el afio.
El equipo directivo coordina y planifica con los docentes los
ol e ‘ . / W/ v
dias de reunion de trabajo.
8 El equipo directivo coordina las actividades a realizarse, I/
durante el afio escolar. 4 v
Dimensién 2: Organizacién Sl NO | -SI NO sl NO
El equipo directivo promueve el desarrollo personal de los
9 @
docentes y el trabajo en equipo. v v’
10 | El equipo directivo delega funciones al personal docente para / 4 v
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comprometerlos con los objetivos institucionales.

El equipo directivo forma comisiones de acuerdo a las

11 | habilidades y potencialidades de cada docente para el logro de l/
los objetivos.

12 El equipo directivo hace un seguimiento a los planes de trabajo / L i
de cada equipo o comision para verificar su cumplimiento.

13 El equipo directivo asesora y apoya a los equipos de trabajo en 7 o
el desarrollo de sus funciones. W
El equipo directivo formaliza a través de actas los acuerdos

14 | tomados con los docentes en las diversas reuniones para o b 4
asegurar el cumplimiento de estos.
El equipo directivo brinda las facilidades, los recursos y

15 | materiales necesarios para cumplir con el trabajo de las i Pa e
comisiones.
El equipo directivo en consenso con los docentes ha elaborado

16 quipo ai : r o v /
, revisado o modificado el MOF de la I.E.

Dimensién 3: Direccién s NO sl NO Sl NO
El equipo directivo crea un ambiente de confianza para trabajar

17 y compartir informacién relacionada con el buen desempefio | - g / -
laboral.

18 El equipo directivo recqnoee y resaltan a los docentes que o . /
evidencian un alto compromiso en el desempefio de su labor.

19 El equipo directivo muestra tolerancia y disposicion para ayudar - af ¥
a la superacién de los errores en el desarrollo de su labor.

20 El equipo directivo muestra actitud permanente de escucha / A /

activa.
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21

El equipo directivo interactian de forma franca, amable,

abierta, directa y adecuada con todos y cada uno del personal v / /
de la LE.
El equi ropicia el desarrollo del potencial de liderazgo en
22 quUIpPO prop: P g P o P
todos y cada uno de los docentes.
El equipo directivo promueve la participacién de los docentes
23 | en la busqueda de soluciones para faciltar el desarrollo | ,/ v o
organizacional y personal.
El equipo directivo muestra amplio conocimiento para llevar a
24 AP , i i / o v/ v/
cabo las funciones que le corresponde de manera éptima,
Dimensién 4; Control sl NO S| NO sl NO
El equipo directivo evallia con un instrumento a los docentes
25 | brindando alternativas de mejora de las sesiones de| ,/ Va Y
aprendizaje.
El equipo directivo monitorea y observa sistematicamente a los
26 | docentes y estudiantes para establecer los niveles de 74 / /
aprendizaje.
El equipo directivo entrega al docente la ficha de monitoreo con
27 quip eg : P4 i J/
recomendaciones para una autoevaluacién.
o8 El equipo directivo revisa las Unidades Didacticas antes que F 7 o
estas sean puestas en ejecucion con los estudiantes:
29 El equipo directivo programa espacios de coevaluacién y / i J/
heteroevaluacién entre padres y docentes del nivel.
El equipo directivo retroalimenta a partir de la reflexion o
30 | resultados del monitoreo a las diversas comisiones de trabajoy |,/ v/

funciones pedagdgicas de los docentes.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S lﬂ&/\/ Su ; (Cleneca

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( X) Aplicable después de corregir ()  No Aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador Dr./Mg.: Condeerns Zelada Taribe] DNI:_O 81342472

'Especialidad del validador: __ Pd ministracion de la Cducacion

'Pertinencia: El Item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El Item es apropiado para al componente o dimension de 2018.
especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item,
es conciso, exacto y directo. 1

Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los Items planteados W( Qﬂ
Son suficientes para medir la dimensién. Firma del expﬁrto informante.
\




Juicio de expertos: Variable 2: Gestion del talento humano

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia’

Relevancia

2

Claridad®

Sugerencias

No

Dimensién 1: Calidad de vida en el trabajo

NO

Sl

NO

Sl

NO

Considera adecuada la infraestructura educativa en la que
desarrolla su trabajo.

En la institucion usted cuenta con un ambiente adecuado para
trabajar en sus horas libres o de coordinacion.

O\

El ambiente laboral donde trabaja lo considera usted como
agradable.

Se siente usted apreciado'y querido en su centro de labores.

Considera usted que los directivos saben valorar su trabajo.

El puesto de trabajo que usted tiene asignado considera que
va de acuerdo a su preparacién académica y/o capacitacion.

Estima que cuenta con libertad para expresar sus opiniones
con respecto al trabajo sin temor a represalias.

Crees que el logro de satisfacciones personales que ha
alcanzado se debe a su trabajo en la institucion educativa.

LN IABRRIR N[ e

SIS [N RV SN

NN S

Dimension 2: Relaciones laborales

L)

NO

NO

NO

Considera que la comunicacién en su centro de labores es
cordial entre todos los integrantes de la |.E.

10

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

11

Considera usted que las relaciones personales son
armoniosas y cordiales entre todos los docentes.

12

Usted recibe alguna forma de incentivo en su trabajo (oficio de
felicitacion, Resolucion directoral, etc.).

13

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

NS S N e

14

Considera que las relaciones humanas y el clima de
convivencia es adecuado.

S ININITNIN K

X

NEANEVANRYRNE:
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Tiene usted una participacién en forma conjunta en el

o
1% desarrollo y planificacion del trabajo educativo. v 4
Dimensién 3: Capacitacion y desarrollo personal S| NO SI NO SI NO
16 De parte qe los directivos hay una preocupacion por brindarles P o L
capacitaciones permanentes.
Considera usted que las capacitaciones brindadas en su
w Institucion Educativa son de calidad. v il ol
18 Las capacitaciones implementadas en su Institucion Educativa o e
cree usted que han mejorado su desemperio laboral. v
19 Las capacitaciones brindadas en su Institucion Educativa son -
tanto para primaria como para secundaria. v v
20 Los docentes capacitados hacen el efecto multiplicador con los >
demas docentes de su Institucion Educativa. « o
21 Usted ha recibido capacitaciones sobre las nuevas tecnologias .
de informatica y comunicacion. & ‘/ v
22 Cree usted que su§ conoc?mientos y habilidgdgs pedagég'icas i o -
han ayudado a mejorar la imagen de la Instituciéon Educativa.
Dimension 4: Desarrollo organizacional Sl NO S| NO Sl NO
23 Considera usted adecuado el monitoreo realizado por los
directivos. il - .
24 Cree usted que el ser monitoreado le ayuda a mejorar su
desempefio como docente. . r 1
25 Cuando a usted le monitorean le comunican sus fortalezas y v
debilidades. v o
2 Considera usted que el personal que lleva a cabo el monitoreo
le ayuda a superar sus debilidades y fortalecer sus aciertos o v/ &
27 Considera que la persona que realiza el monitoreo esta
capacitado para hacerlo. i Y s
o8 Usted piensa que los directivos ejercen su profesion con
honestidad, justicia y responsabilidad en la Institucion i v v

Educativa.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ 1 h ay 5 u{ {ciencea

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ( { ) Aplicable después de corregir ()  No Aplicable ( )

Apeliidos y nombres del juez validador Dr.Mg.: _Condrecas Zeloda Haribel DN _O13U242

Especialidad del validador: _ f\dwnicistcaciom de \a Edocacisn

Pertinencia: El Item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El Item es apropiado para al componente o dimensién de 2018.
especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Item,
es conciso, exacto y directo. '

Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los Items planteados WCQ ﬁgg
Son suficientes para medir la dimension. Firma del e)fpedo informante.
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ANEXO 5

PERMISO DE LAS INSTITUCIONES DONDE SE
REALIZO EL ESTUDIO
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INSTITUCION EDUCATIVA
N2 1233 “MANLIFL FEFRNANDO CARRFI NICHO”

CARTA DE ACEPTACION

Serior(a)

Magtr. MARIA DEL CARMEN ANCAYA MARTINEZ
Coordinadora de la escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo — Campus Ate

PRESENTE

ASUNTO: Autorizacion para la
aplicacion de los instrumentos de
investigacion del Lic. FELIPE MOISES
SOTELO MAGUINA.

Es grato dirigirme a usted para saludarla y a la vez hacer de su
conocimiento que mi despacho ha visto por conveniente autorizar al Lic.
FELIPE MOISES SOTELO MAGUINA la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion en la institucion educativa que dirijo N° 1233 de Cajamarquilla, la
tesis se titula: “Gestion Administrativa y Gestion del Talento Humano
Docente en la Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte

2018”, lo que hago de su conocimiento para los fines que estime conveniente.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi estima personal.

Atentamente

£o,
<N 2.
@ i ]7 ?géu nkxoLquZ .
S DIRECTOR
AL7XY



INSTITUCION EDILICATIVA
N2 1275 “LA FLORIDA”

CARTA DE ACEPTACION

Serfior(a)

Magtr. MARIA DEL CARMEN ANCAYA MARTINEZ
Coordinadora de la escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo — Campus Ate

PRESENTE

ASUNTO: Autorizacion para la
aplicacion de los instrumentos de
investigacién del Lic. FELIPE MOISES
SOTELO MAGUINA.

Es grato dirigirme a usted para saludarla y a la vez hacer de su
conocimiento que mi despacho ha visto por conveniente autorizar al Lic.
FELIPE MOISES SOTELO MAGUINA la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion en la institucion educativa que dirijo N° 1275 de La Florida, la tesis
se titula: “Gestion Administrativa y Gestion del Talento Humano Docente
en la Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte 2018”, o que

hago de su conocimiento para los fines que estime conveniente.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi estima personal.

Atentamente
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INSTITUCION EDILICATIVA
N2 1267 “ILA CAMPINA”

CARTA DE ACEPTACION

Sefior(a)

Magtr. MARIA DEL CARMEN ANCAYA MARTINEZ
Coordinadora de la escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo — Campus Ate

PRESENTE

ASUNTO: Autorizaciéon para la
aplicacion de los instrumentos de
investigacién del Lic. FELIPE MOISES
SOTELO MAGUINA.

Es grato dirigirme a usted para saludarla y a la vez hacer de su
conocimiento que mi despacho ha visto por conveniente autorizar al Lic.
FELIPE MOISES SOTELO MAGUINA la aplicacion de los instrumentos de
evaluacion en la institucion educativa que dirijo N° 1267 de La Campifia, la
tesis se titula: “Gestion Administrativa y Gestion del Talento Humano
Docente en la Instituciones educativas de la Red 14, UGEL 06, Vitarte

2018”, lo que hago de su conocimiento para los fines que estime conveniente.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi estima personal.

Atentamente
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ANEXO 6

BASE DE DATOS
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VARIABLE: GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Calidad de vida en el
trab.
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