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Conclusiones, Recomendaciones, Referencias bibliograficas y Anexos.
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar si la gestion administrativa se
relaciona con el desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma,

Lima Metropolitana, periodo 2016.

La metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis estuvo
relacionada al enfoque cuantitativo. Es una investigacion basica que se ubica en
el nivel descriptivo y correlacional. El disefio de la investigacion es no
experimental: transversal: correlacional. La poblacién estuvo conformada por 80
docentes de la Instituciéon Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016, se utilizé un muestreo no probabilistico de tipo intencional de conveniencia,
es decir el tamafio muestral estuvo representado por 65 docentes, se utiliz6 como
instrumentos un cuestionario, con un nivel de fiabilidad de alpha de Cronbach de
0,900 y 0,905, nivel aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos con la prueba estadistica de
Rho de Spearman aplicada a las variables de estudio gestiébn administrativa y el
desempefio docente, de acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion
significativa entre la gestibn administrativa y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016; puesto
que el nivel de significancia calculada es p < 0.05y el coeficiente de correlacién

de Rho de Spearman tiene un valor de 0,567.

Palabras clave: Gestion administrativa, desempefio docente, planificacion,

organizacion, direccion y control.
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Abstract

The research had as objective to determine if the administrative management is
related to the teaching performance in the Educational Institution Ricardo Palma,

Metropolitan Lima, period 2016.

The methodology used for the development of this thesis was related to the
guantitative approach. It is a basic research that is located at the descriptive and
correlational level. The research design is non-experimental: transverse:
correlational. The population consisted of 80 teachers from the Ricardo Palma
Educational Institution, Metropolitan Lima, period 2016, a non-probabilistic
sampling of intentional type of convenience was used, ie the sample size was
represented by 65 teachers, a questionnaire was used as instruments, With a
reliability level of Cronbach's alpha of 0.900 and 0.905, acceptable level.

Among the most important results obtained with the statistical test of Rho de
Spearman applied to the study variables administrative management and teaching
performance, according to statistical evidence, there is a significant relationship
between administrative management and teaching performance at the Ricardo
Educational Institution Palma, Metropolitan Lima, period 2016; Since the
calculated level of significance is p <.05 and Spearman's Rho correlation
coefficient has a value of 567.

Key words: Administrative management, teaching performance, planning,

organization, direction and control.
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1.1. Antecedentes

Internacional

Abundes (2011), en su tesis titulada una estrategia de gestion para mejorar el
desempefio docente y la calidad de la educacion publica en el nivel secundaria en
México. Instituto Politécnico Nacional, Tesis para Obtener el Grado de Maestria
en Administracion en Gestion y Desarrollo de la Educacion. México, esta
investigacion discute las experiencias sobre gestion de estimulos econdmicos
implementadas en educacion basica. Se apoya en las experiencias
internacionales de Chile y Estados Unidos de Norteamérica (EUA), destacando la
de México. Con la finalidad de resaltar la necesidad de establecer estimulos
econOmicos para los docentes en el nivel secundaria como una estrategia de
gestion para impulsar la calidad de educacién publica. Se trata de un estudio de
tipo cualitativo, en su modalidad analitico-documental, que presenta informacion
recuperada sobre el tema “estimulos econdmicos” desde la década de los
ochentas al presente. Los hallazgos de esta investigacion permiten concluir que
las experiencias registradas en materia de estimulos econdémicos han incidido con
una minima contribucion en los resultados del desempefio académico de los
estudiantes debiéndose buscar mecanismos donde participe de manera activa el
docente en la formulacion del como incidir en el logro de una calidad educativa de
sus alumnos. En lo que se refiere al contenido y disefio de los esquemas de
estimulos econdémicos al profesorado, implementados las decisiones adoptadas
en cada pais, han sido diferentes en cuando a su planteamiento y desarrollo, los
modelos y tendencias que se presentan en esta investigaciobn parten de
situaciones contextuales y coyunturales diferentes, toman en cuenta la tradicion
educativa del pais y las necesidades educativas prioritarias del mismo. La
descentralizacion curricular y administrativa de Chile y Estados Unidos es uno de
los factores que ha contribuido para que sea de esta manera. Una condicion
necesaria para alcanzar las metas propuestas debe reconocer al docente como
elemento principal para lograr el transito hacia una educaciéon de calidad. La
politica educativa, debera concentrarse en crear un contexto adecuado para su

desarrollo y fortalecimiento
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Say (2012), en su tesis titulada la evaluacion del desempefio laboral de los
docentes de nivel medio de los centros educativos privados en la Ciudad de
Quetzaltenango. Tesis de maestria, Universidad Rafael Landivar.
Quetzaltenango- Guatemala, tuvo como objetivo determinar de qué manera se
aplica la evaluacion del desempefio docente en los centros educativos privados
de nivel medio en la ciudad de Quetzaltenango, de acuerdo a los resultados pudo
identificar que el 100% de los directores de los centros educativos privados de
nivel medio de educacion basica jornada matutina plan diario del distrito escolar
09-006 de la ciudad de Quetzaltenango aplican la evaluacion del desempefio a
los docentes. Mientras que el 94% de los docentes opind que su desempefio era
evaluado y el 6% indic6é que no. Esta diferencia entre la informacion
proporcionada por los directores y los docentes se debe a la falta de ejecucion
sistematica de las etapas que conlleva la evaluacion del desempefio, lo cual
ocasiona el desconocimiento de algunos docentes respecto a la aplicacion de la
herramienta. Asimismo el 69% de los directores considera que el objetivo de la
evaluacion del desempefio es orientar el desempefio del docente a los objetivos
del colegio, mejorar la calidad educativa, permitir al docente desarrollarse
profesionalmente y disefiar un programa de capacitacion para el docente y un
31% considera que el objetivo de la aplicacion es mejorar la calidad educativa,
por lo que el 100% de los directores conoce el objetivo de la aplicacién de la
evaluacion del desempefo. Aunque su apreciacion en cuanto a los beneficios de
la herramienta es diferente . De acuerdo a los resultados es indispensable que las
autoridades de los centros educativos encuestados conozcan cOmo aplicar
correctamente la evaluacion del desempefio docente para que logren los
beneficios que aporta esta herramienta a las organizaciones y a los docentes, lo
cual podria lograrse a través de una capacitacion y un documento que les guie en
la ejecucion de cada etapa. Se recomienda que la evaluacion de desempefio se
socialice con los docentes con el fin de que éstos tengan conocimiento de que su
desempefio esta siendo evaluado, el objetivo por el cual su desempefio esta
siendo evaluado, con qué periodicidad sera evaluado y de qué manera se les
apoyara a fin de mejorar su desempefio. Cada una de las etapas que conlleva
ésta herramienta debe ejecutarse de manera sistematica, para que de esta forma

el docente se familiarice con la evaluacion del desempefio y maneje la misma
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informacion que las autoridades de los centros educativos en relacion a la

herramienta.

Chiliquinga (2013), en su investigacion titulada la gestién administrativa y la
optimizacion de los recursos empresariales del sector textil de la ciudad de
Tulcan. Tesis para optar el grado de maestria de Ingeniero en Administracion de
Empresas y Marketing, Universidad Politécnica Estatal Del Carchi, Ecuador,
sostiene que las pequefas y medianas empresas del sector textil de la ciudad de
Tulcéan se han convertido en un pilar para el desarrollo, social y econémico de la
provincia, por su condicion fronteriza, dedicada al intercambio comercial de
mercaderia de todo tipo, situacién que conlleva a que estos negocios crezcan dia
a dia, creando necesidad de optimizar el uso de recursos materiales, financieros y
asi como también el Talento Humano. Este contexto se origina por la poca o nula
estructuracion de la industria textil de la ciudad de Tulcan. Otro factor que se
suma, es el empirismo administrativo, obtenido a través de los afios en un juego
de prueba y error, haciendo a veces poco rentable la actividad comercial
productiva y de comercializacion. Este trabajo investigativo es elaborado con el fin
de optimizar al maximo todos y cada una de estos recursos de estas PYMES,
mediante la aplicacion de un Sistema de Gestibn Administrativo disefiado
especificamente para las empresas de este sector. Ademas contiene informacion
general sobre las necesidades detectadas en el diagnéstico, entre los cuales es
preciso mencionar la falta planificacion de la empresa; deficiente organizacion de
personal por areas; personal poco calificado en el manejo de nueva tecnologia
industrial, que permita crecer en una ambiente de libre competencia; ausencia de
manuales de funciones y procedimientos para cada empleado; mejorar las formas
de llevar un adecuado registro contable y de produccién con sus debidos
inventarios. La propuesta que se pretende implementar en confecciones Yolita, se
pone a consideracion para que los demas propietarios de las empresas del sector
textil de esta ciudad se encaminen a implementar y tomen como ejemplo esta
herramienta realizando sus cambios pertinentes y adaptaciones necesarias para

cada una de sus empresas
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Nacionales

Santa Cruz (2015), en su tesis titulada Empowerment y desempefio docente en la
institucién educativa Javier Heraud de Trujillo. Tesis de Maestria en Gestion
Educacional en la Universidad Cesar Vallejo. Peru, el presente estudio tuvo como
objetivo determinar la relacibn que existe entre el empowerment
(empoderamiento) y el desempefio docente en la institucion educativa Javier
Heraud de Trujillo, Perd. Se enmarco en las investigaciones descriptivas con un
disefio correlacional a partir de una muestra de 40 docentes. La recoleccion de
datos se obtuvo a través de dos cuestionarios; uno para cada variable,
considerandose valido y confiable. Los resultados arrojaron que el p — valor (Sig.)
es de 0.038 es menor que 0.05, entonces a un 5% de confianza se rechaza la
Hipotesis nula y el coeficiente de correlacion Pearson es 0.330 . Por lo cual, se
indica que el empoderamiento tiene una relacion directa, baja y significativa con el
desempeiio docente (si baja el empowerment, baja el desempefio docente). Se
recomienda ejecutar un plan de gestion sobre el empowerment como un factor
importante en la mejora del desempefio docente para favorecer a toda la

comunidad educativa.

Montalvo, (2011) presentd la tesis titulada El clima organizacional y su
influencia en el desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de
educacién secundaria de la UGEL15 de Huarochiri-2008. Tesis optar al grado
académico de Doctor en Ciencias de la Educacion Mencion Ciencias de la
Educacion en la Universidad Enrigue Guzméan y Valle, Lima - Perd, la
metodologia aplicada, fue de tipo descriptivo aplicativo, con disefio de
investigacion descriptivo correlacional de corte transversal, su muestra estadistica
de estudiantes de las instituciones educativas de la UGEL N°15 de Huarochiri fue
de 318. Llegando a las siguientes conclusiones: Primero, los resultados de la
investigacibn demuestran que existe una relacion entre el clima organizacional
y el nivel de desempefio docente, que es percibido por el personal docente y los
estudiantes; donde el 51% de los sujetos encuestados percibe el Clima
Organizacional en un nivel alto, asi como el 64% de los entrevistados percibe el
desempeiio docente en el nivel alto respectivamente. Segundo, al efectuar la

correlacion entre el estilo gerencial de los directores y el uso adecuado de las
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estrategias metodoldgicas, se demuestra que existe una correlacion moderada,
tal como se observa en el resultado, donde se evidencia que esta relacién se
expresa en un 64% . Lo que significa que aquellos encuestados que perciben el
estilo gerencial de los directores en un nivel alto, también perciben las estrategias
metodoldgicas, en un nivel alto. Tercero, al efectuar la correlacion entre el
liderazgo de los directores y la planificacion de la ensefianza, se demuestra que
existe una correlacion moderada, donde se evidencia que esta relacion se
expresa en un 65%. Cuarto, al efectuar la correlacién entre el ambiente laboral
de los directores y el rol de los docentes, se demuestra que existe una correlacion
moderada, donde se evidencia que esta relacion se expresa en un 62%. Quinto,
al efectuar la correlacion entre los niveles de comunicacién de los directores y el
uso adecuado de los medios y materiales educativos, se demuestra que existe
una correlaciéon moderada, donde se evidencia que esta relacidon se expresa en
un 61%. Sexto, al efectuar la correlacion entre el estimulo laboral de los directores
y el nivel de solvencia profesional, sede muestra que existe una correlacion
moderada, donde se evidencia que esta relacion se expresa en un 47%. Séptimo,
al efectuar la correlacion entre el manejo de conflictos de los directores y el nivel
de la evaluacion del desempefio docente, se demuestra que existe una
correlacion moderada, donde se evidencia que esta relacibn se expresa en un
47%

Pérez (2012), en su tesis titulada Relacion entre el clima institucional y
desempeiio docente en instituciones educativas de la Red N° 1 Pachacutec —
Ventanilla. Tesis para optar el grado académico de Maestro en Educacion en la
Universidad San Ignacio de Loyola, Lima - Peru, el estudio tuvo como propdsito
establecer la relaciobn entre el clima institucional y desempefio docente en
Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec Ventanilla. La muestra de tipo
disponible, estuvo conformada por 100 docentes de las instituciones educativos
de la Red 1. El tipo de estudio es correlacional y el disefio descriptivo
correlacional. Se aplico el instrumento de clima Institucional elaborado por Martin
(1999) y adaptado por Pérez (2010) por validacion por expertos, 0.98 vy
confiabilidad por consistencia interna, alpha de Cronbach de 0.948. Para el

desempefio docente, se aplico la prueba elaborada por Valdés (2004) y adaptada
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por Salluca (2010), con validez de 0.98 y confiabilidad de 0.915.Se encontrd
correlacion media entre el clima institucional y desempefio docente,
encontrandose ademas correlacion media en todas las dimensiones del clima
institucional con el desempefio docente . El estudio concluye en que existe
correlacion positiva entre el clima institucional y el desempefio docente en las
instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla. Frente a las conclusiones, las
instituciones educativas deberian preocuparse por mejorar y mantener un clima
institucional armonioso, para mejorar el buen desempefio docente y por ende la
calidad educativa. Un buen clima institucional permite que las relaciones
interpersonales deban demostrarse con el buen trato, comunicacion asertiva y
empatia entre los miembros de una institucion, para que el desempefio docente
sea eficaz. Se sugiere que se realicen posteriores investigaciones sobre las
variables clima institucional y desempefio del docente, dirigidas esta vez por
separado tanto a la poblacion no estudiada, esto en funcién que con dos
poblaciones diferentes con necesidades y exigencias igualmente diferentes, las
cuales sobre todo a nivel de desempefio presentan sus propias debilidades y
fortalezas, lo que podria ser interesante para asi enriquecer la labor del personal
y por ende la consecucion de los objetivos organizacionales como lo es explicar la

incidencia del clima institucional en el desempefio de los docentes .

1.2. Fundamentacién cientifica

Gestion administrativa
Conceptualizacion de gestiéon administrativa

Soto (2011), consideré que:

El proceso de gestibn es ejecutar de manera permanente
diligencias que conduzcan al logro de objetivos, es el proceso a
fin de promover la participacion de una o mas personas, con la
finalidad de coordinar actividades de trabajo con miras a una
vision de bien. La gestion administrativa es un proceso
administrativo en el cumplimiento de las metas empresariales de

forma coordinada. (p. 17).
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Koontz-Weihrich (1998), precisaron que “la gestibn es un proceso de
interaccion de tomar decisiones sobre recursos disponibles a lo interno de la
organizacion, considerando objetivos globales y caracteristicas del entorno en

que se desempenan” (p. 33).

A su vez Amat (1996), sostuvo que la gestion es un proceso donde se toma
en cuenta procesos como la planificacién, ejecucion, evaluacion de las
actividades que el personal que labora en la organizacion pone en marcha para

llevarlo a cabo de manera adecuada. (p. 44)

Segun Alvarado (2006), se entiende como gestién a “la aplicacion de un
conjunto de técnicas, instrumentos y procedimientos en el manejo de los recursos
y desarrollo de las actividades institucionales” (p. 17). Consecuentemente, de
acuerdo a las definiciones anteriores, la gestidbn armoniza medios (recursos,

procesos, actividades) y fines (objetivos o propdsitos a alcanzar).

Por otro lado Rodriguez (2010), sobre aproximacion al concepto de gestion
muestra:
Management es un vocablo poliédrico de procedencia
anglosajona, utilizado para designar en lenguaje universal a la
gestion empresarial. No tiene una traduccion especifica a ninguna
otra lengua. Se ha traducido a la lengua espafiola,
indistintamente, como Administracion, Gerencia, Direccion,
Gestion, Direccion Integrada, Gestion Integrada. De ellos se han
utilizado mayormente en nuestro medio Administracion, Gerencia,
Direccién y Gestion. Estos conceptos han devenido, a la larga, en
sinbnimos; pese a los grandes esfuerzos que se ha hecho por
diferenciarlos, quizds porque en todos estan presentes las

funciones basicas de la direccion. (p. 20).

Chiavenato (2006), considero que “la gestion administrativa es el conjunto

de acciones, mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a través
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del cumplimiento de las fases del proceso administrativo: planear, organizar,

dirigir, y controlar” (p. 15).

En cualquier empresa o institucion se desenvuelve una cierta cantidad de
tareas que se apoyan en la gestion administrativa de la misma. Para que se
produzca el correcto desarrollo de la gestion administrativa es necesario que la
misma contribuya en una mejora, para la eficiencia de la organizacion. La gestion
administrativa es la puesta en practica de las actividades integradas dentro del
proceso administrativo, es imprescindible que el circulo que inicia con la
planificacion sigue con la organizacién, continua con la direccion y finaliza con el
control, sea retroalimentado, para detectar posibles fallas que imposibiliten

alcanzar objetivos institucionales o mejorar los resultados logrados

Origen y evolucion de la gestion administrativa

De acuerdo con Campos y Loza (2011):

La préctica de administracion ha existido desde los tiempos mas
remotos, los relatos Judio—Cristianos de Noé, Abraham y sus
descendientes, indican el manejo de grandes numeros de
personas y recursos para alcanzar una variedad de objetivos,
desde la construccion de arcas a gobernar ciudades y ganar
guerra, muchos textos administrativos citan a Jetro el suegro de
Moisés como el primer consultor administrativo, él ensefi6 a
Moisés los conceptos de delegacion, la administracion por
excepcion y el alcance del control. Las antiguas civilizaciones de
Mesopotamia, Grecia, Roma mostraron los resultados
maravillosos de una buena practica administrativa en la
produccion de asuntos politicos, el advenimiento de Frederick, W.
Taylor y la escuela de administracion cientifica, iniciaron el

estudio general de administracion como disciplina. (p. 15).

Las funciones del administrador contemporaneo tienen su antecedente en

los tiempos mas remoto de la historia; de ahi la probleméatica administrativa de los
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pueblos antiguos y los que se enfrentan hoy dia al estado social del derecho y el

mundo empresarial.

Administraciéon en la edad antigua

La administracibon como disciplina es relativamente nuevo, la historia del
pensamiento administrativo es muy antigua ya que esta nace con el hombre, pues
en todos los tiempos ha habido la necesidad de coordinar actividades. Tomar
decisiones y de ejecutar: de ahi que en la administracién antigua se encuentran
muchos de los fundamentos administrativos de la antigledad y que pueden
observarse en el codigo de Hamurahi, en el nuevo testamento, asi como en la
forma de conducir los asuntos en la Antigua Grecia, Egipto, Roma y China, en

donde se encuentran vestigios del proceso administrativo.

En Egipto existia un sistema administrativo amplio con una economia
planificada y un gobierno central de gran poder, basado en la fuerza y la
compulsion, aqui se cred el primer sistema de servicio civil. La administraciéon del

Imperio Romano se caracterizé por la descentralizacion.

Administracion en la edad media

En el proceso administrativo de la edad media, hay signos evidentes de
nacionalizacion administrativa y direccion; los dominios reales a las provincias
eclesiasticas y la jurisprudencia feudales tuvieron que ser manejada de alguna
manera, algunos tratados revelan las direcciones de propiedades y las
obligaciones funcionales administrativas. Durante los ultimos afios del Imperio
Romano, el centralismo administrativo se fue debilitando considerablemente y la
autoridad real pasoO al terrateniente, alrededor del cual se agrupaban muchas
personas abriendo las puertas al surgimiento de la Edad Media, hubo una
descentralizacion del gobierno, con lo que se diferenci6 de las formas
administrativas que habian existido anteriormente. Hubo una notable evolucion de
las ideas administrativas y se consideraron instituciones como la Iglesia Catolica;
en ésta época la Administracion recibe un gran impulso cuando surgen en ltalia

los fundamentos de la contabilidad moderna y las transacciones comerciales.
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Administracion en la edad moderna

Al inicio de esta época surge en Rusia y Austria un movimiento administrativo
conocido como comeralistas que alcanzd su mayor esplendor en 1560 que
trataron de mejorar los sistemas administrativos usados en esta época, para
algunos tratadistas los Comeralistas son los pioneros en el estudio cientifico de la

administracion publica.

A medida del siglo XVIII tuvo su inicio la Revolucion Industrial Inglesa, la
cual precis6 de una nueva generacion de administradores que desarrollaron sus
propios conceptos y técnicas, surgiendo algunos de los principios administrativos

basicos.

Administracion en la edad contemporanea
En esta época se asientan bases al desarrollo de la administracion como una
verdadera ciencia ya que con los frutos de las necesidades de la época surgen

teorias, principios y funciones administrativas.

En éste periodo se echan las bases para el desarrollo de las ciencias
administrativas, ya que con las necesidades de la época surgen teorias,
principios, procedimientos y funciones que aunque ya han sido superadas o
modificadas de manera sustancial cumplieron a su tiempo, cada una un papel
preponderante en cuanto al desarrollo del pensamiento administrativo. F. Taylor,

Henry Fayol, los esposos Gilbrenth y Helton Mayo.

Principios de la gestién administrativa

Robbins, y Couler (2007), mencionaron que Henry Fayol enumerd 14 principios
de la administracion:

Divisién del trabajo. La especializacibn aumenta el rendimiento al hacer mas
eficientes a los empleados.

Autoridad. Los gerentes deben poder dar érdenes y la autoridad les da este
derecho.
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Disciplina. Los empleados deben obedecer y respetar las reglas que rigen a la
organizacion.

Unidad de mando. Todo empleado debe recibir érdenes de un solo superior.
Unidad de direccion. La organizacion debe tener un solo plan de accion para guiar
a gerentes y trabajadores.

Subordinacién de los intereses individuales al interés general. Los intereses de
cualquier empleado o grupo de empleados no deben tener prioridad sobre los
intereses de la organizacién como un todo.

Remuneracion. Los empleados deben recibir un pago justo por sus servicios.
Centralizacion. Este término se refiere al grado en que los empleados se
involucran en la toma de decisiones.

Escalafén. Linea de autoridad desde el gerente de nivel mas alto hasta los niveles
inferiores.

Orden. Las personas y los materiales deben estar en el lugar y momento
adecuados.

Equidad. Los gerentes deben ser amables y justos con sus subordinados.
Estabilidad en los puestos del personal. La administracion debe realizar una
planeacién ordenada del personal y garantizar que hay reemplazos disponibles
para las vacantes.

Iniciativa. Los empleados que tengan permitido originar y llevar a cabo planes,
tendran un mayor nivel de esfuerzo.

Espiritu de grupo. Promover el espiritu de equipo generar4 armonia y unidad

dentro de la organizacion.

Importancia de la gestion administrativa

De acuerdo con Oleas (2012), la tarea de construir una sociedad
econémicamente mejor, normas sociales mejoradas y un gobierno mas eficaz, es
el reto de la gestion administrativa moderna. La supervision de las empresas esta
en funcién de una administracion efectiva; en gran medida la determinacién y la
satisfaccion de muchos objetivos econdmicos, sociales y politicos descansan en

la competencia del administrador.
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En situaciones complejas, donde se requiere un gran acopio de recursos
materiales y humanos para llevar a cabo empresas de gran magnitud la
administracion ocupa una importancia primordial para la realizacion de los

objetivos.

Este hecho acontece en la administracidbn publica, ya que dado su
importante papel en el desarrollo econdmico y social de un pais y su cada vez
mas acentuada absorcion de actividades que anteriormente estaban relegadas al
sector privado, la maquinaria administrativa publica se ha constituido en la

empresa mas importante de un pais.

Gestion administrativa de recursos humanos

Para Mondy y Noe (2010), es la utilizacion de los recursos humanos de una
empresa, para lograr objetivos organizacionales. Las politicas de administracion
de los recursos humanos pueden variar de organizacibn a organizacion,
dependiendo de varios factores que faciliten o dificulten el funcionamiento de la

empresa y el personal.

Planeacion de recursos humanos

Para Robbins y Coulter (2007), consiste en comparar las necesidades de los
recursos con su disponibilidad y determinar si la empresa tiene escasez 0 exceso
de personal. La planeacion de recursos humanos, es el proceso por el que los
gerentes tienen la seguridad de poseer el nUmero y el tipo correcto de empleados,
en los lugares adecuados y en el momento oportuno, los cuales tienen la

capacidad de desempeniar las tareas asignadas de manera eficiente y eficaz.

De acuerdo con Bohlander y Snell (2008), es el proceso de anticipar y hacer
previsiones ante el ingreso de personas a una organizacion, su estancia en ella y
su salida de la misma. Proporciona un conjunto de aportaciones en el proceso de
formulacion estratégica en términos de lo que es posible; es decir, si se dispone
de los tipos de personas y en cantidad suficiente para seguir una estrategia

determinada.
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Segun Ivancevich (2010), en la actualidad la funcién de la administracion de
recursos humanos es mucho mas que archivar, limpiar y llevar registros. La
buena direccién estratégica en la administracion de los colaboradores en las
organizaciones, debe estar orientada a ayudar a las personas a utilizar su
capacidad al maximo, y a obtener no so6lo maxima satisfaccion, sino su
integracion como parte de un grupo de trabajo orientado a lograr sus logros
individuales como institucionales. Cuando sus estrategias se integran en la
organizacion, la ARH cumple el papel importante de aclarar los problemas de
recursos humanos y concebir las soluciones. Se inclina a la accién, el individuo, el
mundo y el futuro. Hoy seria dificil imaginar que una organizacién alcance y
sostenga su eficacia sin buenos programas y actividades de ARH. La importancia
estratégica y de ventaja competitiva de la ARH para la supervivencia de la

organizacion dependera de la importancia que se le tome.

Toda buena planeacion de recursos humanos tiene ciertas caracteristicas.
En general, se acepta que comprende cuatro fases o etapas: a) analisis de la
situaciébn o reconocimiento del ambiente; b) prondstico de la demanda de
recursos humanos; c) andlisis de la oferta de recursos humanos; y, d) preparacion

de planes de accion.

Reclutamiento

Robbins y Coulter (2007), indicaron que el reclutamiento es el proceso que
consiste en ubicar, identificar y atraer candidatos capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion. Es hacer de personas extrafias a la empresa,

candidatos a ocupar un puesto en ella.

Para Chiavenato (2009), es un conjunto de técnicas y procedimientos que
pretende atraer a candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
puestos dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion por
el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar.
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Chiavenato (2009), definio los tipos de reclutamiento:

Reclutamiento interno, actida con los candidatos que trabajan
dentro de la organizacion colaboradores para promoverlos o
transferilos a otras actividades mas complejas o mas
motivadoras. Se enfoca en buscar competencias internas para
aprovecharlas mejor.

Reclutamiento externo, actia en los candidatos que estan en el
area de recursos humanos vy, por tanto, fuera de la organizacion
para someterlos a su proceso de seleccion de personal. Se

enfoca en la adquisicion de competencias externas. (p. 87)

Seleccion de personal

Chiavenato (2009), manifesté que la seleccion es el proceso que utiliza una
organizacién para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor
cumple con los criterios de seleccion para el puesto disponible, dadas las

condiciones actuales de mercado.

Blanco (2011), defini6 las caracteristicas de un sistema de seleccion eficaz:
a) identificar quien se adapta al puesto y ofrece un mejor desempefio; b) ausencia
de sesgos debidos a sexo, raza, fisico, etc.; y, c) buena relacién coste/eficacia. La
seleccion de personal trata de obtener dos resultados: personas adecuadas para

el puesto y personas que ademas de adecuadas sean eficientes en el puesto.

Y con estos resultados se espera obtener comparando dos variables: los
requisitos del puesto de trabajo y el perfil de los candidatos. No basta con que se
encuentre una adecuacion inicial, se debe estar en condiciones de predecir el
éxito de la persona en su puesto y en la organizacion. Es decir, que no habra
éxito si la persona pese a su adecuacion decide no ser eficiente en su puesto por
causa de desmotivacion, desorientacion, conflictividad, no integracion,

insatisfaccion, etc.
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Llanos (2008), definié los pasos del proceso de seleccién:

Solicitud de empleo: constituye una entrevista escrita, impersonal
y rigida, que condensa la informacion en un formato
preestablecido. El examinador no establece contacto visual,
verbal o auditivo con el solicitante, pero si pretende entrever, a
partir de lo sentado en la solicitud, algunos tépicos de importancia
de la vida del interesado. Ofrece la gran ventaja de que permite
aplicar la técnica de la grafologia como herramienta de seleccién,
toda vez que el analisis minucioso de la escritura de pufio y letra
del propio candidato proporcionara indicios de los rasgos de su
personalidad.

Entrevista inicial: es una de las herramientas mas completas y no
solo resulta indispensable sino insustituible, ya que permite
analizar y descubrir mecanismos de la psicodinamica de
personalidad y prever el comportamiento del individuo en el
desempeiio de sus labores. El seleccionador cuenta con la
ventaja de poder observar, durante la misma, aspectos como la
comunicacion verbal, el manejo de afectos, e inferir mecanismos
psicoldgicos de defensa y reacciones ante las confrontaciones,
entre otros criterios.

Pruebas o exdmenes de seleccion: las pruebas se pueden dividir
en dos rubros dependiendo del criterio que pretenden medir:
ejecucion maxima (aptitud, rendimiento y habilidades) y ejecucion
tipica (de personalidad). En esa etapa del proceso técnico de
seleccion se hara una valoracion de la habilidad y potencialidad
del individuo, asi como de su capacidad de relacion con
requerimientos del puesto de las posibilidades de futuro
desarrollo.

Entrevista: la técnica de representacion (simulacion) es eficaz
para evaluar y observar, en una situacion artificialmente
construida y lo mas cercana posible a la realidad, el

desenvolvimiento y manejo del candidato frente a problemas que
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pueden presentarse en el trabajo. En sentido estricto se puede
decir que entrevista es una forma de comunicacion interpersonal,
gue tiene por objeto proporcionar o recabar informacién o
modificar actitudes, y en virtud de las cuales se toman
determinadas decisiones.

Examen médico: puede realizarse a través del departamento de
medicina de la empresa, o0 bien se puede solicitar al candidato un
certificado de examen médico extendido por una institucion
publica o privada.

Analisis y decision final: Con informacién obtenida en cada una de
las diversas fases del proceso de seleccién, se procede a evaluar
comparativamente los requerimientos del puesto con las
caracteristicas de los candidatos. Hecho esto, se presenta al jefe
inmediato y, de ser necesario, al jefe departamento o gerente de

area, para su consideracién y decision final. (p. 132)

Contratacion

Para Wales (2010), es la etapa que formaliza la aceptacion del candidato dentro
de la empresa. Es un proceso que conviene gestionar con sumo cuidado, porque
representa legalizacidon de la futura relacion de trabajo a través de la suscripcion
de un contrato laboral, garantizando los intereses y derechos, tanto del trabajador
como de la empresa. Por otro lado, afirman que es responsabilidad del
departamento de recursos humanos comunicar al candidato la decisiéon de ser
aceptado dentro de la organizacion, ya sea por via telefénica o a través de una
carta. En la oferta presentada se debe confirmar los detalles del empleo,

beneficios, salario, entre otros.

Induccion

Mondy y Noe (2010), sefialaron que la induccion no es mas que un paso del
proceso de administracion de recursos humanos, se le llama también orientacion;
y no es mas que hacer que los empleados nuevos tengan un buen comienzo en la

empresa. Esto se logra gracias a un programa formal de orientacién. La
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orientacion es el proceso formal que consiste en familiarizar a los empleados

nuevos con la organizacion, el trabajo y la unidad de trabajo.

Para Rodriguez (2008), esta etapa del proceso de seleccion se inicia una
vez que la organizacion contrata al nuevo empleado. El propdésito del proceso de
induccion es el de adaptar al empleado lo mas pronto posible a su nuevo
ambiente de trabajo, compafieros, obligaciones y derechos, a las politicas de la

empresa.

Capacitacién y desarrollo

Segun Mondy y Noe (2010), capacitar es hacer a alguien apto, habilitarlo para
algo. Es un proceso educacional a corto plazo aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, aptitudes y
habilidades en funcidon de objetivos definidos. Hablando administrativamente,
implica la transmisién de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacion, de la tarea del ambiente, y desarrollo de
habilidades. El desarrollo es el aprendizaje que va mas all4 del trabajo diario y
posee un enfoque de largo plazo. Es decir, preparar a los empleados para
mantenerse al mismo ritmo que la organizacion, a medida que ésta cambia y

crece.

Compensaciones y prestaciones

Chiavenato (2009), sefial6 que constituyen los elementos fundamentales para
incentivar y motivar a los trabajadores de la organizacion, siempre que los
objetivos organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean

satisfechos.

Mondy y Noe (2010), expusieron que compensacion es el total de los pagos
gue se les brinda a los empleados a cambio de sus servicios. Los propdsitos
generales de otorgar una compensacion es atraer, retener y motivar a los

empleados.
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Para Torres (2013), las diferentes formas de compensacién son las siguientes:

Compensacion econOmica directa: es el pago que una persona
recibe en la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos.
Compensacion econdémica indirecta: son todas las gratificaciones
econOmicas que no estan incluidas en la compensaciéon directa
por ejemplo las prestaciones.

Compensacion no econdmica: es la satisfaccion que una persona
recibe del puesto o del ambiente psicolégico y/o fisico donde el
trabajo se lleva a cabo.

Prestaciones: son las remuneraciones adicionales distintas al
sueldo base, como vacaciones pagadas, suspensiones por

enfermedad, dias de asueto, y seguro médico. (p. 40).

Los salarios se clasifican de manera general:

Por la unidad de medida: a) salario por unidad de tiempo: por hora, dia, semana,
quincena, mes, etc.; b) salario por unidad de obra: también se le conoce como
mano de obra a destajo y se paga de acuerdo al nimero de unidades producidas,
piezas, tarea, etc.; y, ¢) por participacién de utilidades: por ventas o cobros que
haga a nombre del patrono, pero en ningun caso el trabajador debera asumir los

riesgos de pérdidas que tenga el patrono.

Desde el punto de vista del periodo que abarca: a) salario ordinario: es el
salario que devenga durante la jornada normal de trabajo; b) salario
extraordinario: es aquel que fue laborado en jornada extraordinaria, debe ser
remunerado como minimo con el 50% de salario pactado; con derecho a un dia
de descanso remunerado por cada semana ordinaria de trabajo o por cada 6 dias
consecutivos de labores, los dias de asueto reconocidos por la ley también seran

remunerados.

Evaluacion de la gestion administrativa
Para Sotomayor (2008), el diagndstico administrativo permite detectar las fallas

existentes en una organizacion y en base a los resultados encontrados
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recomendar las mejoras que se deben introducir para garantizar el cumplimiento

eficiente de las funciones, responsabilidades y objetivos de la entidad.

Una de las herramientas desarrolladas para este andlisis se denomina
auditoria o diagnostico administrativo y representa un “examen de la
administracion y su proceso, el cual es primordial para conocer la veracidad de

los resultados reportados por los gerentes” Sotomayor (2008, p. 10).

El método diagndstico es un proceso de andlisis que mediante el
reconocimiento de problemas y realizacibn de acciones de mejora, provoca el
cambio de la empresa, de un estado de incertidumbre a otro de conocimiento
para su adecuada direccion y evaluacién. El diagndstico es un instrumento que
hace posible conocer las fortalezas y oportunidades de una empresa en su
aspecto administrativo, identificando las causas y consecuencias generados por
sus debilidades y amenazas, dando un panorama de la situacion actual, para

buscar e implementar alternativas de solucion.

La evaluacion de la gestion administrativa es una herramienta de control y
desarrollo empresarial, que permite calificar el grado de eficiencia, eficacia y
efectividad con el cual, los recursos humanos estan cumpliendo la planificacion, la
organizacion, la direccion y el control de los objetivos y actividades delimitados
por los accionistas, directivos e interesados.

De acuerdo a Sotomayor (2008), la evaluacion de la gestion se puede

efectuar con referencia a dos enfoques:

Proceso administrativo

La evaluacion se disefia con base en las funciones administrativas de planeacién,
organizacién, direccion y control; es decir el desarrollo se efectia por etapas
perfectamente identificadas, las cuales se van entrelazando de manera

coordinada, hasta cumplir un fin especifico.
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Aspectos administrativos

En este enfoque la evaluacion también se lleva a cabo en forma sistematizada;
pero no sigue necesariamente las funciones gerenciales, sino que mas bien
considera el tema sujeto de estudio e identifica sus caracteristicas, operatividad,
contribucion y resultados. En todos los casos se define primeramente una
situacién actual para conocer en donde se estd originando el problema, se
analizan las causas, consecuencias y finalmente se plantean propuestas para la

mejora.

Dimensiones de la gestion administrativa

Segun Sanz (2002), el proceso administrativo estad integrado por 4 niveles
fundamentales, planeacion, organizacion, ejecucion y control, constituyen el
proceso de la administracion, una expresion sumaria de estas funciones
fundamentales de la administracion: a) planeamiento para decretar los objetivos
en los cursos de accion que van a proseguir; b) organizacion para distribuir el
trabajo entre los miembros del grupo y para establecer y reconocer las relaciones
necesarias; c) ejecucion por los miembros del grupo para que lleven a cabo las
tareas prescritas con voluntad y entusiasmo; y, d) control de las actividades para

gue se conformen con los planes.

Stoner y Wankel (2000), sostuvieron que en “un proceso administrativo se
considera aspectos como. Planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades
empresariales de los socios de la empresa y el empleo de todos los demas
recursos empresariales, a fin de alcanzar las metas establecidas para la

organizacion”. (p. 44)

Robbins, (2002), precisaron que el proceso es una forma sistematica de
hacer las cosas. Se habla de la administracion como un procedimiento para
subrayar el acto de que todos los gerentes, sean cuales fueran sus aptitudes o
habilidades personales, desempefian ciertas actividades interrelacionadas con la

finalidad de alcanzar las metas que desean.
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Dimensién 1: Planificaciéon

Chiavenato (1999), sostuvo que:

El proceso de planificacion es considerada como la primera
funcion de la administracion, dicha funcion determina por
anticipado los objetivos que tienen que cumplirse y alcanzarse
durante el periodo establecido, es considerado como un modelo
tedrico para actuar en el futuro. La planificacion permite
establecer objetivos o planes necesarios para cumplirse de la
mejor posible. Asimismo permite determinar y seleccionar por
adelantado los objetivos de la empresa para poder lograrlo en la
brevedad posible. (p. 320).

Para Eyssautier (2010) precis6 que la planificacibn es un proceso que
involucra la composicion y la evaluacidén de decisiones interrelacionadas antes de

gue la accion sea requerida.

Es una funcion basica de la administracion pues la excelencia de una
gestion se mide de acuerdo a la vision de la organizacién y los planes para
desarrollarla. Para que los resultados satisfagan los objetivos planteados, la
planificacion general de una empresa debe estar estrechamente ligada con la
planificacion departamental y operativa. Las empresas dentro de sus actividades
diarias aplican el tipo de planeacion que mas se ajusta a sus necesidades y
dependiendo de su estrategia, escogen planes para negocios que se encuentran

funcionando, para continuar con el negocio, para desarrollo y crecimiento, etc.

Sotomayor (2008), consider6 que:

Debido a la globalizacion, a los cambios tecnoldgicos, a la
aparicion de las nuevas tendencias y en definitiva a las nuevas
preferencias; la gestion administrativa ha tenido que evolucionar y

la planificacibn como funcion basica también, de tal manera que
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esta facilita las decisiones estratégicas sobre los grupos de
consumidores y recursos (p. 68).

Rodriguez (2000), compromete a que los administradores razonen con
antelacion en sus metas y acciones, y que fundamenten sus actos en algun
método, plan o Idgica, y no en corazonadas. La planificacion requiere precisar los
objetivos 0 metas de la organizacion, constituyendo una estrategia general para
lograr alcanzar esas metas y desarrollar una jerarquia completa de Planes para
coordinar las actividades, se ocupa tanto de los fines (¢,qué hay que hacer?)
como de los medios (¢,cémo debe hacerse?).

Segun Oliveira (2003), la direccidon a los gerentes y a toda la organizacion.
Cuando los empleados conocen hacia dénde va la organizacién y en que deben
colaborar para alcanzar ese objetivo, pueden coordinar sus actividades, cooperar
entre ellos y trabajar en equipos. Sin la planificaciéon, los departamentos podrian
estar trabajando con propdsitos encontrados e imposibilitar que la organizacion

logre cumplir sus objetivos de manera eficiente.

Los planes presentan los objetivos de la organizacion y establecen los
procedimientos aptos para adquirirlos. Ademas son guia para: a) que la
organizacion consiga y dedique los recursos que se notifican para alcanzar sus
objetivos; b) que los miembros realicen las actividades acordes a los objetivos y
procedimientos escogidos; vy, ¢) que el progreso en la obtencion de los objetivos
sea vigilado y medido, para imponer medidas correctivas en caso de ser

insatisfactorio.

De acuerdo a las definiciones, es importante que los resultados satisfagan
los objetivos planteados, la planificacién general de una organizacién debe estar
estrechamente vinculada con la planificacion departamental y operativa. Las
empresas dentro de sus actividades diarias aplican el tipo de planeacion que mas
se ajusta a sus necesidades y dependiendo de su estrategia, escogen planes
para negocios que se encuentran funcionando, para continuar con el negocio,

para desarrollo y crecimiento, etc.
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Dimension 2: Organizacion.

Chiavenato (1999), precisé que:

La organizacion es una actividad basica de la administracion, que
sirve para agrupar y estructurar todos los recursos (humanos y no
humanos), con el fin de alcanzar los objetivos predeterminados,
de todos los recursos, el elemento humano es el mas importante.
Mediante la organizacion, las personas se agrupan para realizar
mejor las tareas interrelacionadas y trabajar mejor en grupo (p.
347).

La organizacion consiste en: Dividir el trabajo, es decir, determinar las
actividades para alcanzar los objetivos planeados, agrupar las actividades en una
estructura légica, designar a las personas para que las lleven a cabo (cargos y

tareas), asignar los recursos necesarios y coordinar los esfuerzos. (p, 346).

Es un sistema de actividades coordinadas, que sirven para agrupar y
clasificar las acciones que se deberan seguir, por medio del establecimiento de
una estructura intencional de roles, para que los recursos humanos sepan como y
cuando hacer uso de los recursos puestos a su disposicion, pero eso no significa
que en esta fase se debera seleccionar al personal méas idoneo para cumplir los
roles especificos; sino que es la divisién de actividades y el ordenamiento de las

funciones que posteriormente se asignaran a los individuos

Segun Vasquez (2002), considerd que “es un conjunto de técnicas que
tienen la finalidad de estudiar la estructura y operacion de la empresa a fin de

facilitar el alcance de sus objetivos” (p. 7).
Por otro lado Eyssautier (2010), precisé que:
La organizacion es la parte de la administracion que tiene que ver

con el establecimiento de una estructura de roles para que sean

cumplidos en la empresa Se constituye como el proceso de
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ordenar las relaciones formales entre personas y recursos para

cumplir con unas metas. (p. 105).

Blanco y Maya (2005), consideraron que los principios basicos de una
organizacibn moderna son: a) la organizacion tiene que ser transparente; b)
alguien debe tener la potestad de tomar la decision final sobre diversas
situaciones; c) la organizacion debe ajustarse a su cometido; y, d) la autoridad

debe ser acorde a la funcion.

Dimensidon 3: Direccién

Chiavenato (1999), consider6 que el papel de la direccién es poner a funcionar la
empresa y dinamizarla. La direccion se relaciona con la accion como poner en
marcha y tiene mucho que ver con las personas; se halla ligada de modo directo
con la actuacion sobre los recursos humanos de la empresa. Es influenciar en las
personas para que contribuyan a cumplir las metas y objetivos organizacionales,
dentro de esta etapa se evaluan estilos de liderazgo, motivacion y enfoques de

comunicacién del jefe hacia sus subordinados.

Para Eyssautier (2010), la direccion es “un esfuerzo individual o colectivo
para encauzar a los factores humanos que componen una organizacién para

alcanzar los objetivos de una manera eficaz” (p. 142).

Los métodos para ejercer la direccion son multiples, complejos y diversos;
podrian ir desde, ser altamente participativos a autoritarios, estrictos e inclusive
hasta manos abiertas, y la clase de direccién o el estilo a aplicar dependera
exclusivamente de las necesidades y caracteristicas empresariales, aspectos
como el tamafio, metas, tipo de negocios seran considerados, al seleccionar a la
persona que se encargara de dirigir a la organizacion. Es en esta etapa; en donde
el director, gerente o administrador dedica tiempo a la realizacién de estudios,
adecuacion y generacion de politicas, planes, control y la conduccién propiamente
dicha, tanto de los recursos humanos como materiales, tecnologicos, econémicos,

etc.
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Para la consecuciéon del éxito y para que los objetivos sean alcanzados el
encargado de ejecutar esta fase, deberd socializar las metas y objetivos
institucionales con todo el personal, a fin de armonizar los esfuerzos personales
en pro de las metas organizacionales. El desafio para la direccion moderna es

saber anticiparse al cambio y reconocer las oportunidades del negocio.

Segun Mercado (2001), es el elemento de la administracion en el que se
logra la elaboracion efectiva de lo planeado, por medio de la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones, se trata por este medio de
conseguir los resultados que se hayan previsto y planeado. Existen dos estratos
para adquirir éstos resultados: a) en el nivel de ejecucion (obreros, empleados y
aun técnicos), se trata de hacer, "ejecutar”, "llevar a cabo", aquéllas actividades
que habran de ser productivas, y, b) en el nivel administrativo, o sea, el de todo
aquél que es jefe, y precisamente en cuanto lo es, se trata de "Dirigir" no de

"ejecutar”.

El jefe en como tal, no ejecuta sino origina a que otros lo realicen. Tienen no
obstante su "hacer propio". Este consiste precisamente en dirigir. Dirigir implica
mandar, influir y motivar a los empleados para que desarrollen labores esenciales.
La direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las
personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando de convencer a los
deméas que se les unan para lograr el futuro, que surge de los pasos de la
planificacion y la organizacion. Los gerentes al implantar el ambiente adecuado,

ayudan a sus empleados a otorgar su mejor esfuerzo.

Dimension 4: Control

Chiavenato (1999), consider6 que la finalidad del control es garantizar que los
resultados de lo que se planed, organizé y distribuyd se ajusten lo maximo posible
a los objetivos preestablecidos. La esencia del control radica en la verificacion de
si la actividad controlada esta alcanzando o no los objetivos o resultados

deseados.
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Permite medir y corregir el desempefio individual y organizacional, llegando
a conocer el panorama actual, para tomar decisiones que corrijan los resultados
no esperados, en la mayoria de las empresas de éxito en esta fase se reajusta la

estrategia oportunamente y se aplican correctivos antes de que sea tarde.

De acuerdo con Maristany, (2000), se puede definir como:

El proceso de vigilar actividades que garanticen que se estan
efectuando como fueron planificadas y corrigiendo cualquier
desviacion elocuente. Todos los gerentes deben notificarse en la
funcion de control, aun cuando sus unidades estén
desempefiandose como se proyectd. Los gerentes desconocen si
sus unidades funcionan como es requerido hasta haber
determinado qué sus actividades se han elaborado, y haber

comparado el desempefio real con la norma deseada (p. 40).

Un sistema de control efectivo respalda que las actividades se terminen de
manera que conduzcan a la derivacion de las metas de la organizacion. El criterio
gue determina la efectividad de un sistema de control es qué tan bien posibilita la
obtencion de las metas planteadas. Mientras mas ayude a los gerentes a alcanzar

las metas de su organizacién, mejor sera el sistema de control.

El gerente debe estar seguro que los actos de los miembros de la
organizaciéon lo orientaran hacia las metas establecidas. Esta es la funcion de
control y consta de tres elementos primordiales: a) establecer las normas de
desempeiio; b) medir los resultados presentes del desempeiio y compararlos con
las normas de descargo; y, ¢) tomar medidas correctivas cuando no se cumpla

con las normas.

Eyssautier (2010), consider6 que:

El control permite medir y corregir el desempefo individual y

organizacional, llegando a conocer el panorama actual, para
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tomar decisiones que corrijan los resultados no esperados, en la
mayoria de las empresas de éxito en esta fase se reajusta la
estrategia oportunamente y se aplican correctivos antes de que
sea tarde. La fase de control dentro del proceso administrativo es
la etapa de comparar lo realizado con lo planeado, tomando las
acciones correctivas necesarias ante cualquier desviacion (p.
191).

Desempefio docente

Definicion de desempefio docente

Se puede considerar que el desempefio laboral del docente es el conjunto de
funciones y roles que hacen posible su accion, aunado a las cualidades de su
comportamiento y ajustado a las normas educativas y de la comunidad

involucrandose e identificandose con su trabajo.

Rodriguez (1999), expreso lo siguiente:

El desempeiio docente, es un proceso inminente dentro de la
evaluacion institucional. A través de la misma se asigna valor al
curso de la accién. Es la formulacion de juicios sobre normas,
estructuras, procesos y productos con el fin de hacer correcciones
gue resulten necesarias y convenientes para el logro mas

eficiente de los objetivos (p.48).

McBer (2000), preciso que:

La habilidad y el impulso para producir resultados positivos en los
demas, las habilidades de trabajo en equipo y la habilidad para
entender el comportamiento de personas son factores decisivos
en la efectividad del desempefio de los docentes previstos: la
formacion de personas integras y competentes que se puedan

desempefiar con éxito en cualquier escenario de la vida. (p. 33).
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Montenegro (2007), fundamento que:

Es preciso, entender esta propiedad de la educacion como el
cumplimiento cabal de los fines previstos: la formacion de
personas integras y competentes que se puedan desempefiar con
éxito en cualquier escenario de la vida. Asumir la docencia como
profesion implica fundamentarse en lo mas valioso del patrimonio
cultural de la humanidad y ejercer la actividad con

responsabilidad, organizacién y efectividad. (p. 9).

En resumen, se puede considerar que, desempefios son las actuaciones
observables de la persona que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan
su competencia, asimismo el desempefio docente es concebido como “una
practica relacional”; lo que involucra las capacidades de interaccion del docente
con el otro, del conocimiento del otro, asi como del uso de diversos medios y

modos para comunicarse con ese otro.

Teorias del desempefio

El docente es un profesional de la educacién. Es un trabajador en la educacion;
por lo mismo, las teorias del desempefio estan referidas a entender los factores
actuantes de ese mismo proceso. Para Klingner y Nabaldian (2002), “las teorias
explican el vinculo entre la motivacién y la capacidad para el desempefo, asi
como la relacién entre la satisfaccion en el trabajo y su desempeno y rendimiento”
(p. 252).

Teoria de la equidad
Como su nombre lo indica basicamente sostiene que estd relacionada a la
percepcion del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto se

refleja para Klingner y Nabaldian (2002):

En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor
eficacia en su trabajo dentro de la organizacion. Aunque la teoria

es clara la dificultad estriba en que muchas veces esta percepcion



43

estd mas vinculada a un estado mental basado en juicios
subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen
trato, son elementos fundamentales, apareciendo con igual peso
la buena comunicacién entre el directivo y los subordinados. Esta
equidad esta constituida por dos aspectos: a) el rendimiento; b) y
la equiparacion con otros. En el primer caso es la comparacion de
su aporte o rendimiento con su trabajo y la retribucion que recibe

en relacion con otras personas. (p. 253).

Teoria de las expectativas

Segun Klingner y Nabaldian (2002), esta teoria se centra:

En los sentimientos de satisfaccion de los empleados, que de
este modo irradia un mejor desempefio laboral con respecto a
otros. Son tres los factores identificados: a) el alcance que un
empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al nivel
esperado; b) la evaluacion del empleado con el consecuente
reconocimiento mediante gratificaciones 0 sanciones como
resultado de que se alcance o no el nivel esperado en el
desempefio; ¢) La importancia que el empleado concede a estas

gratificaciones o sanciones. (p. 253).

Es indudable que esta teoria nos permite comprender muchas de las
reacciones positivas o negativas en el desempefio del trabajador, ya que como
ser humano también tiene expectativas y metas. Donde Maciel (2005), afirmé que
el “perfil del docente ideal se sustenta sobre el mito que sobrevalora la vocacion
(docente se nace, no se hace), minimizando la formacién. Se estructura sobre la
creencia, casi magica, de que la ensefianza es una labor sencilla (ensefar: tarea
facil)” (p. 80).
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Campos de accion del desempefio docente
Montenegro (2007), manifesté que la labor docente se ubica en cuatro niveles: La
accion del docente sobre si mismo, lo que realiza en el aula, lo que desarrolla a

nivel institucional y lo que ejerce en el contexto social y cultural.

El campo mas importante es el del desempefio dentro del aula y los demas
ambientes de aprendizaje. Esta labor es la mas importante porque esta
relacionada directamente con el aprendizaje de los estudiantes, por lo tanto, es la
tarea mas diversa y compleja en la labor educativa. Dentro del aula pueden
distinguirse tres momentos: Las actividades previas, la ejecucion de las
actividades de aprendizaje y las actividades posteriores. El docente realiza varias
actividades previas relacionadas con la organizacion, preparacion y planificacion.
La planificacion tiene por objeto estructurar las areas de trabajo, que incluye
ademas la micro planificacion diaria del aprendizaje en la que se definen las
actividades y los recursos necesarios. La misma, esta relacionada con el estudio
de cada una de las areas y en ella deben tomarse en cuenta el quipo y material

necesario para concretarla.

Factores que influyen en el desempefio docente

De acuerdo con Espinosa (2014), una prioridad dentro de las instituciones
educativas debe ser el poder brindar a sus miembros posibilidades para mejorar
su desempeiio laboral. Para ello, es necesario identificar los factores que influyen
en el desemperfio del personal docente como una deficiente formacion inicial o la
falta de capacitacién continua, la escasa motivacion, la relacion entre docentes,
estudiantes y padres de familia, la organizacidén institucional y las politicas
educativas a fin de implementar medidas que contribuyan a generar mejores

niveles de desempeiio laboral.

Formacion inicial y capacitacion docente

La formacion del docente, se inicia cuando éste ingresa a una institucion de
formacion pedagogica sea esta una Universidad o un Instituto Pedagdgico y se
prolonga a lo largo de su vida profesional, debiendo asumir el aprendizaje como

una necesidad para un mejor desempefio en su profesibn o para el
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perfeccionamiento de sus competencias intelectuales y técnicas que le permitan

estar al dia con el conocimiento cientifico, humanistico y tecnoldgico.

Segun Oliva (2010), los modelos tradicionales de formacion inicial docente
se encuentran en una profunda crisis a causa del cuestionamiento de sus bases
paradigméticas y la aparicion de nuevas formas de interpretar los procesos de
conocimiento y sus repercusiones en el desarrollo multidimensional de los paises.
No solo la formacion inicial es indispensable para el buen desempefio de los
docentes sino también los programas de capacitacion docente, como afirmé
Velazco (2006), la capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo,
en tanto que el propésito de la educacion es preparar a la persona para el
ambiente dentro o fuera de su trabajo. La educacion profesional, institucionalizada
0 no, busca preparar y, formar para el ejercicio de una profesion en un
determinado mercado de trabajo. Los objetivos son amplios y mediatos, es decir,
a largo plazo, buscando cualificar al hombre para una futura profesién. Puede

darse en las escuelas y, también, dentro de las propias empresas.

Motivacion

La motivacion no es otra cosa que la incentivacion: la conducta del hombre es
causada, dirigida a objetivos. El hombre espera de su trabajo ademas de la
satisfaccion de sus necesidades béasicas otras de tipo personal y social como por
ejemplo la posibilidad de ejercer su iniciativa, necesidad de relacionarse con otras
personas, sentirse copatrticipe de la utilidad del trabajo, trabajar en condiciones de

seguridad, higiene, etc. Caballero (2003).

Para Galtés (2013), las motivaciones para ser docentes son: poca rutina en
el trabajo, disponer de contactos humanos diversos, ser un trabajo exigente y en
evolucion, la transmision del conocimiento a los jévenes, la autonomia en las
decisiones pedagobgicas y actividades, la autonomia en la realizacibn de

actividades docentes, y la identificacion con la profesion docente.
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Relacion profesor estudiante

Las relaciones humanas poseen caracteristicas implicitas y explicitas,
particularmente la relacion profesor-alumno en el aula presenta algunas
particularidades que la hacen especialmente diferente al resto de relaciones que
entablamos con otros miembros de la sociedad; los factores que inciden en la
relacion interpersonal e intrapersonal son la practica de los valores de

convivencia, entre ellos el respeto, tolerancia, armonia y comprension.

Céamere (2009), manifestd que es una relacion -bipolar de ida y vuelta- que
se establece entre personas de diferente edad y grado de madurez. A la
intensidad, variedad e irracionalidad de las reacciones, de los comportamientos,
de las actitudes y de las motivaciones de los alumnos, el profesor debe responder
con paciencia, ecuanimidad, prudencia y exigencia en su actuar, en sus juicios y

en las manifestaciones de su caracter.

Relacion familia escuela

Piqué (2011), sostuvo que la familia y la escuela son los dos contextos mas
importantes para el desarrollo humano. El potencial e influencia de ambos
contextos aumentara si entre ambos sistemas se establecen relaciones fluidas,
complementarias, cordiales y constructivas que tengan como objeto optimizar el
desarrollo infantil. La relacién de colaboraciébn es posible si existe: a) clara
delimitacién de los roles y las responsabilidades; b) confianza de los padres en el
saber hacer profesional de los profesores; y, c) los profesores han de reconocer a

la familia como primeros educadores.

La educacién de los nifios, nifias y adolescentes, no es responsabilidad sélo
de los padres y madres, sino de otros agentes educativos que cobran un papel
importante en esta funcion como son las instituciones educativas mismas que,
deben servir de apoyo y ayuda a las familias en la educacién de sus hijos, pero
para que esto pueda llevarse a cabo deben existir una clara determinacion de los
roles y responsabilidades de cada uno, asi como la confianza mutua y el

reconocimiento de la importancia de la labor emprendida por ambos.
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Organizacion institucional

Pérez (1998) citado en Espinosa (2014), sefialé6 que la escuela, como cualquier
otra institucion social, desarrolla y reproduce su propia cultura especifica.
Entiendo por tal cultura el conjunto de significados y comportamientos que genera
la escuela como institucion social. Las tradiciones, costumbres, rutinas, rituales e
inercias que estimula y se esfuerza en conservar y reproducir la escuela
condicionan claramente el tipo de vida que en ella se desarrolla y refuerzan la
vigencia de valores, expectativas y creencias ligadas a la vida social de los

grupos que constituyen la institucién escolar.

Existen un gran namero de situaciones que se producen dentro de las
organizaciones y que pueden afectar de una forma u otra el desempefio docente,
principalmente las relaciones que se establecen entre sus miembros, la eficacia
de los canales de comunicacion, su estructura jerarquica y otras que condicionan
el tipo de vida que en ella se desarrolla y que involucra a todos sus miembros. Al
respecto, Pérez (1998) citado en Espinosa (2014), manifestd que la escuela no
puede entenderse como un mecanismo objetivo de  precision,
independientemente del contenido de las tareas y relaciones en las que se
implica. La respuesta organizativa de la escuela debe ser ofensiva, es decir, crear
un clima de intercambio y experiencia donde tenga cabida la complejidad y la

incertidumbre vividas desde la cooperacién democratica.

Evaluacion del desempefio docente

Beltran y Barriaga (2000) citados en Torres (2011), definieron que la evaluacion
docente es un paradigma educativo que se hace imprescindible para la
evaluacion del desempefio laboral fundado en tres pilares: a) andlisis interno de
los procesos: desde el aprendizaje del estudiante; b) analisis externo de los
estudiantes: aplicacion de contenidos aprendidos; y, c¢) analisis de los resultados
de la actividad docente: obtener el producto propuesto por el docente siendo este
evidente en la formacion estudiante. Haciendo con ello posible la implantacion de

un sistema de mejora continda de los procesos formativos.
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La evaluacion de la docencia va a ser tridimensional: interna, externa y
sobre resultados, que se pueden alcanzar a través de: a) un manual de
evaluacion, documento que servirA de base y de guia para llevar a cabo la
evaluacion; b) un calendario de evaluacién y un plan de seguimiento de los
resultados; y, c) los objetivos de la evaluacién y los criterios con arreglo a los
cuales ésta va a realizarse deben establecerse de forma consensuada en el seno
de la institucion, con participacion de los propios evaluados. Al hacerlo de esta
forma los objetivos del programa de evaluacibn seran mas realistas y se

incrementaré la motivaciéon del docente.

Las herramientas para las evaluaciones especificas, deben adaptarse a las
peculiaridades para evaluar el rendimiento de sus docentes, herramientas que les
permitan conocer si éstos asumen y ponen en practica el modelo pedagdgico de
la institucion. Y en consecuencia tomar decisiones administrativas. Esta
evaluacion favorece el perfeccionamiento continuo de la labor que realiza el
maestro en el aula y es un proceso continuo que se acomparfa de una formacion

permanente.

Los criterios o el criterio que se usa para evaluar el desempefio docente,
tendran ciertas influencias sobre lo que hagan los docentes. Segun Torres (2011),
hay tres grupos posibles que deben ser tomados en cuenta:

Los resultados de las tareas: Si lo que cuenta es el fin, en lugar de los medios, se
debe evaluar los resultados de las tareas del docente. Se debe tomar en cuenta el
comportamiento, sobre la base de su desempefio, estilo de liderazgo y
comportamientos pertinentes a su labor entre otras.

Métodos de evaluacion de desempefio: Cuando se evalla el desempefio de un
docente es preciso conocer los métodos de evaluacion entre los cuales se
presentan los principales métodos que se pueden tomar en cuenta, estan las
siguientes: Escalas gréficas de calificaciones, Ensayos escritos, Incidentes
criticos.

Comparaciones multipersonales: Evaluan el desempefio de una persona contra el
desempefio de otras mas, esta es una herramienta de medicién relativa mas que

absoluta, dentro de las méas conocidas estan: Clasificacion individual,
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comparacion por pares, clasificacion del orden del grupo. (p. 41).

Dimensiones del desempefio docente

La préactica docente no solo es compleja; sino que se realiza inmersa en una
realidad de alta complejidad en la que todo esta cohesionado y relacionado. No
se trata de una realidad lineal; sino de una totalidad. Por ello, sera necesario
seleccionar los aspectos mas relevantes, los que estén orientados a la accion.
Los dominios o dimensiones constituyen los componentes de una buena docencia

gue agrupa competencias y capacidades, desempefios e indicadores.

Simari y Torneiro (2009), clasificaron estos aspectos en tres grupos: el
aspecto personal — social, el administrativo — institucional, y el pedagdgico —

didactico.

Dimension 1: Aspecto personal — social

En la actualidad, el ser humano tiene que enfrentarse a nuevas y mayores
demandas, como dominar fehacientemente las matematicas y las ciencias para
aprovechar mejor las nuevas tecnologias, dominarse a si mismo para controlar
las emociones, y cambiar habitos de conducta y actitudes para adaptarse a los
cambios sociales y laborales. Por tanto, es imprescindible la toma de conciencia
sobre su propio conocimiento. En esta dimension o aspecto se consideran las
caracteristicas siguientes: El docente como persona individual, como sujeto

histdrico, su trayectoria profesional y su trabajo en la institucion educativa.

Este desarrollo personal implica el autoconocimiento de si mismo, la
autoestima, y la interrelacién para lograr el bienestar personal, familiar, social y
laboral. Por tal motivo, se consideran los siguientes indicadores: Capacitacion,
estrategias didacticas, atencion y disciplina, capacidades, respeto, participacion,
reuniones, relaciones interpersonales, creatividad, liderazgo, solucion de

problemas, presentacion personal, trato cordial, autocritica, vida personal, etc.
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Dimension 2: Aspecto institucional — administrativo

Atiende a lo que la institucion educativa representa como colectividad en la que
estd inmersa a la practica individual de cada profesor. Viene a ser la reflexion
acerca de como la institucion socializa al maestro con sus saberes acerca del
oficio, tradiciones, estas ideas que constituyen el nlcleo de esta dimension son: la

experiencia de pertenencia institucional y la normativa.

Asimismo, Fierro, Fortoul y Rosas (2000), sefialaron como ideas
suplementarias: “Las normas de comportamiento y de comunicacién entre
colegas y autoridades, los saberes y las practicas de ensefianza que se socializan
dentro del gremio, los estilos de relacion, las ceremonias, los ritos y los modelos

de gestién directiva” (p. 39).

Por tanto, el clima institucional que se percibe en la institucion es importante
para crear las condiciones adecuadas para la calidad de la ensefianza. Asi, el
aspecto administrativo implica todos los procesos de tramitacion del quehacer
educativo plasmado en documentos normativos y pedagdgicos como el registro
de asistencia y tardanzas de los docentes, memorandos, oficios, resoluciones vy el
portafolio del docente que es la carpeta pedagdgica donde se encuentra escrita
toda la planificacion pedagdgica, como el PEI, PCI, Programacién anual, unidades
didacticas sesiones de clases. Este aspecto tiene, a su vez, los siguientes
indicadores: Planificacién, documentos pedagdgicos, participacion, preparacion
de clases, puntualidad, horario, materiales, plan anual, identidad institucional,

propésitos de la Institucion, etc.

Dimensidn 3: Aspecto pedagdégico — didactico

Las instituciones educativas se diferencian unas de otras por el hecho de tener
como proyecto fundamental brindar ensefianza y asegurar aprendizajes. Por ello,
la dimensién pedagdgico — didactica es la que por sus caracteristicas brinda
especificidad a los establecimientos educativos, constituyéndose las actividades
de ensefianza y de aprendizaje en su eje estructurante, actividad sustantiva y
especifica, siendo, ademas, la dimension pedagogica — didactica la funcién

inherente al docente.
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Desde esta perspectiva, las practicas pedagdgicas se constituyen en el
elemento clave del perfeccionamiento docente. Entendiéndose a la préactica
pedagogica como el espacio donde los docentes facilitan, organizan y aseguran el
encuentro y el vinculo entre los alumnos y el conocimiento. Concibe ademas, al
docente como un agente que sirviendose de los procesos de ensefianza, se
ocupa de dirigir o facilitar la interaccion de los alumnos con el saber que la
institucion propone, para que ellos construyan su propio conocimiento. El
propésito de esta reflexion, es determinar la naturaleza y profundidad de los
aprendizajes adquiridos por los alumnos en términos de conocimientos vy
habilidades.

Fierro, Fortoul y Rosas (2000), sefalaron que:

Las ideas que construyen el nicleo de esta dimensién son la
manera en que el profesor acerca el conocimiento para que sus
alumnos puedan recrearlo, la forma en que entiende su proceso
de aprendizaje y conduce las situaciones de ensefianza, y la
recuperacion y andlisis de aspectos especificos que son
privativos del saldbn de clases (métodos de ensefianza,
organizacion de las actividades escolares, forma de evaluar). (p.
41).

Por tal motivo, se han considerado los siguientes indicadores: Conocimiento,
caracteristicas personales, ambiente y confianza, asesoria, participacion y trabajo
grupal, iniciativa y capacidad, valores y actitudes, orientacion, metodologia,

evaluaciéon, materiales didacticos, etc.

1.3. Justificacion

Justificacién tedrica
En el nivel tedrico, permitié construir y sistematizar un conjunto de conocimientos
tendientes a elaborar un cuerpo conceptual y referencial sobre la gestidon

administrativa, lo que permita comprobar la relacion directa con el desempefio
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laboral, asimismo se profundizard en las teorias sobre ambas variables y o sus
respectivas dimensiones, con el objetivo de que sirva de guia a las personas
interesadas asi como a los directivos de Municipalidad. Ademas la presente
investigacion contribuyé sobre el esclarecimiento profundo de las variables en

mencion. Y finalmente sirvi6 como antecedentes para las futuras investigaciones.

Se justifico el trabajo en lo tedrico se tomo en cuenta la teoria de Stoner y
Wankel (2000), sostuvieron que en un proceso administrativo se considera
aspectos como planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades
empresariales de los socios de la empresa y el empleo de todos los demas
recursos empresariales, a fin de alcanzar las metas establecidas para la
organizacién. Para la variable desempefio docente se considero la teoria de
Klingner y Nabaldian (2002), las teorias explican el vinculo entre la motivacion y la
capacidad para el logro de un buen desempenio, por parte del trabajador.

Es indispensable aplicar todas las fases del proceso administrativo, en forma
secuencial para lograr los resultados esperados, solo si de la planificacion se
pasa a la organizacién como funciones programadoras y una vez cumplidas estas
dos se ejecuta por medio de la direccion y finalmente se cierra el proceso con el
control, se podra evaluar la eficiencia de la gestibn a través de la

retroalimentacion.

Justificacién metodoldgica

La investigacion tiene caracter metodolégico pues los métodos, técnicas e
instrumentos que se emplean, una vez demostrada su validez y confiabilidad
podran ser utilizadas en otros trabajos de investigacion. La investigacién es
pertinente porque se han utilizado dos instrumentos para la recolecciéon de datos
de las variables: gestion administrativa y el desempefio docente; los datos
obtenidos fueron valiosos para proponer estrategias adecuadas para mejorar
dichas practicas pedagdgicas en los docentes. De la misma manera, se justifica
porque su desarrollo beneficia a toda la comunidad de la Institucion Educativa

Ricardo Palma de Lima Metropolitana.
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Justificacién practica

La investigacion contribuyé a que las instituciones publicas planifiquen una
gestion administrativa adecuada, considerando que la planeacion, organizacion,
ejecucion y control, constituyen procesos determinantes para alcanzar las metas
establecidas para la organizacion, asimismo compartiendo ideas, dando
soluciones para el surgimiento de la entidad, quitando la barrera que impide
actuar con naturalidad, de esa manera obtendremos un mejor nivel de
desemperio laboral, para que a través de ello el personal administrativo ejecuten

un mejor desempefio en su trabajo diario.

Es importante ya que si todas las organizaciones se preocuparan por brindar
oportunidades de crecimiento, los colaboradores tendrian el deseo de
desempeiiar mejor sus tareas o responsabilidades y sobre todo realizarlo con
eficiencia y eficacia, gustandole lo que hace y sintiéndose satisfecho de
pertenecer a la instituciéon donde labora y asi lograr un mayor desempefio en el

trabajo.

Justificacién pedagdgica

Permiti6 que la participacién y coordinacion con los agentes educativos, sean
consideradas desde un punto de vista educativo un aporte significativo dentro del
ambito Institucional y pedagdgico con el fin de desarrollar nuevas formas de
ensefianza y una mejor calidad educativa de acuerdo al desempefio pedagdgico

de los docentes.

1.4. Problema

La gestion administrativa es una de las areas que ha experimentado mas
cambios y transformaciones en los ultimos afios. En la actualidad la vision del
area es totalmente diferente de su configuracion tradicional, cuando recibia el
nombre de administracibn de recursos humanos. Se habla ahora de
administracion de personas, 0 mejor aun de administracion con las personas o
gestion del talento humano. La gestion administrativa ha sido la responsable de la

excelencia de organizaciones exitosas. Ante la globalizacién, el desarrollo
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tecnologico, el gran efecto del cambio y el intenso movimiento en busqueda de la
calidad y la productividad, se comprueba de manera elocuente que la gran
diferencia, la principal ventaja competitiva en la mayoria de las organizaciones se
deriva de las personas que laboran en ellas. De acuerdo a la realidad de las
instituciones educativas peruanas, hoy en dia es importante profundizar la gestion
administrativa en el ambito pedagdgico, es una tarea clave en las instituciones
educativas publicas y privadas, porque permite desarrollar y enriquecer el
potencial del desempefio docente para el beneficio de nuestros alumnos, en
donde gestionar es analizar, potenciar y desarrollar sus competencias,

capacidades, habilidades, conocimientos, destrezas y aptitudes de toda persona.

De acuerdo a la variable de estudio investigado sobre el desempefio
docente, es definida como el proceso de desarrollo de sus competencias,
capacidades, habilidades y aptitudes para articular relaciones significativas entre
los agentes sociales de las Instituciones Educativas de acuerdo con sus
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de
sus funciones laborales, relaciones interpersonales con los estudiantes y los
resultados de su labor pedagdgica. Segun el Ministerio de Educacién (2010), se
precisa que el equipo de gestidn de las instituciones educativas debe encargarse
de proporcionar el espacio necesario para el desarrollo de un buen ambiente
institucional, realizando estrategias eficaces, generando espacios especiales y se
debe incentivar y rescatar su talento de cada docente, para tener un buen
desemperiio personal y profesional. EI maestro es el gran artifice o guia de una
ensefianza de calidad pero no es un ente abstracto que trabaja aisladamente;
sino en condiciones temporales, ideoldgica, con una determinada formacion. Por
ello hay que reflexionar acerca de la tendencia a culpabilizar a los profesores de
todos los males del sistema educativo. Todos los docentes requieren colaborar
con las necesidades del entorno para preparar a los ciudadanos, donde el
conocimiento se transforma a cualquier lugar del planeta ayudado por la
tecnologia y los medios de comunicacion, en muchos casos mal utilizados. Los
docentes deben ser capaces de acomodarse a continuos cambios, tanto en el
contenido de su ensefianza como en la forma de mejorar la ensefianza. Ademas

en la actualidad no basta con saber el contenido de la materia; sino aprender a
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ser un experto gestor de informacion, un buen administrador de los medios, y
desde esta orientacion, dinamizar el aprendizaje de sus estudiantes; ya que toda
practica humana es evaluable (rasgo de posibilidad de mejoramiento), exige que
la persona emita juicios de valor sobre toda practica social, como parte de la
toma de decisiones. Surge asi la gestion administrativa en las instituciones
educativas, importante en procesos administrativos tales como: planificacion,
organizacion, direccion y control, siendo un tema crucial, el mismo que ha
permitido que las organizaciones y empresas permanentemente se encuentren en
una constante lucha por ser cada vez mas competitivas, lo que ha generado que
las personas que las conforman sean eficientes y capaces de dar mucho de si

para el bienestar de la organizacion o empresa.

Actualmente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
en el que se realizara la investigacién se presentan situaciones administrativas
gue preocupan a sus directivos ya que se nota que actualmente los servicios
educativos que brinda, no cuenta con una base administrativa en la gestion
administrativa en todos los servicios educativos que brinda, no se cuenta con un
sistema de planificacion, organizacion, direccion y control que facilite el
cumplimiento de la calidad de servicios con eficiencia eficacia, asimismo que
permitan identificar aquellos puntos débiles donde se necesita una mayor
atencién e informacion para poder destinar los recursos necesarios para ofrecer
un buen servicios educativo de calidad. Los problemas de gestiobn administrativa
en los servicios educativos, comprenden también la falta de eficiencia en la
aplicacion de mecanismos de control, lo que no permite tener resultados
esperados, siendo necesario de acuerdo a los hallazgos y observaciones es
necesario una auditoria interna, con la finalidad de solucionar aquellas debilidades
y fortalecerlas de manera inmediata, en beneficio de los pacientes la buena

gestion e imagen la Institucién Educativa.

En las instituciones, se le da gran importancia a la gestion administrativa
porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia
organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura de la

organizacién, es, ademas, un elemento diagndstico de la realidad cambiante del
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entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la institucion en
relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben
iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del futuro disefiado
para la empresa. El desempefio laboral de los docentes tiene en gran medida su
explicacion en la gestion administrativa que se realiza en las instituciones
educativas; es por ello que esta investigacion esta orientada a determinar si la
gestion administrativa se relaciona con el desempefo docente en la Institucion
Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016. Se considera que en
esta institucion educativa como en otras la tradicional administracién educativa
centra su atencion en las funciones administrativas basicas dejando de lado otros
aspectos de la gestion educativa que son determinantes para obtener un nivel

elevado en el desemperio laboral de los docentes.

Problema general
¢,De qué manera la gestidn administrativa se relaciona con el desempefio docente

en la Instituciéon Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 20167

Problemas especificos
Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre la gestién de planificacion y el desempefio docente en

la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 20167

Problema especifico 2
¢, Qué relacién existe entre la gestion de organizacion y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016?

Problema especifico 3
¢, Qué relacion existe entre la gestion de direccién y el desempefio docente en la

Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 20167

Problema especifico 4
¢, Qué relacion existe entre la gestion de control y el desempefio docente en la

Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 20167



57

1.5. Hipotesis

Hipotesis general

La gestibn administrativa se relaciona significativamente con el  desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipodtesis especificos

Hipotesis especifico 1

Existe relacion significativa entre la gestion de planificacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipotesis especifico 2

Existe relacion significativa entre la gestion de organizacién y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipotesis especifico 3
Existe relacion significativa entre la gestion de direccion y el desempefio docente

en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Hipodtesis especifico 4
Existe relacién significativa entre la gestion de control y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

1.6. Objetivos

Objetivo general
Determinar si la gestion administrativa se relaciona con el desempefio docente

en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.
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Objetivos especificos
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre la gestion de planificacion y el desempefio docente

en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la gestion de organizacion y el desempefio docente

en la Instituciéon Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la gestion de direccidon y el desempefio docente en la

Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre la gestion de control y el desempefio docente en la

Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.
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2.1. Variables

Variable 1. Gestion administrativa

Chiavenato (2006), afirmd que la gestion administrativa es “el conjunto de
acciones, mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a través del
cumplimiento de las fases del proceso administrativo: planear, organizar, dirigir, y
controlar” (p. 15).

Variable 2. Desempefio docente

Para Rodriguez (1999), el desempefio docente es:

Un proceso inminente dentro de la evaluacion institucional. A través de la misma
se asigna valor al curso de la accién. Es la formulacion de juicios sobre normas,
estructuras, procesos y productos con el fin de hacer correcciones que resulten

necesarias y convenientes para el logro mas eficiente de los objetivos. (p. 48).

2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable gestiobn administrativa

Dimensiones Indicadores items Escalay Nivel y
valores rango
Planificacién Planeacién 1,2,3,4,5 (1) Totalmente Bajo
Toma de decisiones de acuerdo (43 -52)
Organizacion Institucional 6,7,8,9,10 (2) Deacuerdo Medio
Desempefio (53 -62)
11, 12, 13, (3) Indiferente Alto
Direccién Relaciones 14,15 (63-72)
Comunicacion (4) En
16, 17, 18, desacuerdo
Control Toma de decisiones 19, 20

(5) Totalmente

Atencion
en desacuerdo

Nota: (Chiavenato, 2006, p. 15).
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Operacionalizacion de la variable desempefio docente
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Dimensiones Indicadores items E/Z(I:glgsy T;\r/%loy
Aspecto Promueve la creacionde 1,2, 3,4,5, 6, (1) Totalmente Bajo
personal y un ambiente adecuado 7,8,9, 10 de acuerdo (67 —81)
social para el aprendizaje.

Promueve un ambiente (2) De acuerdo Medio
de confianza, aceptacion, (82 -96)
equidad y respeto entre la (3) Indiferente
comunidad educativa. ! Alto
(97 - 111)
Conoce los documentos deéglfenr do
de gestién y los aplica
PEI. RI, PCC, PAT
Aspecto 11, 12, 13, 14, (5) Totalmente
g];rtr:til;?sl?rg?v% Organiza el proceso de ig ;8 17,18,  endesacuerdo.
ensefianza aprendizaje. '
Prepara y disefa las
actividades de
Aspecto _ ensefianza. 21, 22, 23, 24,
pedagogico y Posee conocimientos y 25, 26, 27, 28,
didactico comprension de los 29, 30

contenidos pedagdgicos.
Uso adecuado de las
herramientas
pedagdgicas.

Nota: (Rodriguez, 1999, p.48).

2.3. Metodologia

Quezada (2010), preciso que:

Se utilizé el enfoque cuantitativo no experimental y no aplicativo,

por lo cual se utlizaran métodos observacional, documental,

hipotético deductivo y estadistico, ya que se analizard la

informacion recogida en forma de datos numeéricos a través de los

instrumentos se tabularan y se analizaran estadisticamente. (p.

33).

De acuerdo al enfoque de estudio, se hizo uso del método:

Método hipotético deductivo, es un proceso metodologico que el investigador

realiza de acuerdo a una actividad cientifica, es decir permite observar los
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fendbmenos de estudio, a través de la formulacion de una hipétesis para luego
explicar y deducir las consecuencias o0 proposiciones elementales, a fin de
realizar una verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados
deductivo, comparandolos con la experiencia, segun los resultados obtenidos.

Hernadndez, Fernandez y Batista (2014).

2.4. Tipo de estudio

Segun Sanchez y Reyes (2006), precisaron que:

La investigacién es basica, porque lo que vamos a hacer es
observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
después analizarlos y orientarlos a la busqueda de nuevos
conocimientos, esta investigacion no tiene objetivos practicos
especificos, sino tiene el proposito de recoger informacién de la
realidad para enriquecer el conocimiento cientifico. (p. 36).

Asimismo permitié6 enriquecer el conocimiento cientifico, orientando al
investigador al descubrimiento de principios y leyes de las variables de estudio
gestiébn administrativa y desempefio docente en las instituciones educativas del
nivel primario de la Red N° 08, UGEL 06, Ate-Vitarte, 2016.

La investigacion del presente estudio fue de tipo basica de naturaleza
descriptiva y correlacional debido que en un primer momento se ha descrito y
caracterizandola dinAmica de cada una de las variables de estudio. Seguidamente
se ha medido el grado de relacion de las variables modelos anatomicos y logro de
competencias. “son distintos en los estudios: descriptivo, correlaciénales”

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.78).

La presente investigacion es de nivel: descriptivo — correlacional.

Nivel descriptivo. Permitio detallar las caracteristicas de las variables de

estudio de manera tedrica y sustentada por autores, a fin de establecer el
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comportamiento de ambas variables. Los resultados de este tipo de investigacion
se ubican con un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los

conocimientos se refiere.

Tamayo y Tamayo (1998), consideraron que “la investigacion descriptiva
trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de

presentarnos una interpretacion correcta” (p. 46).

Asimismo Hernandez, et al. (2010, p. 80), precisaron que los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que

se someta a un analisis.

Nivel correlacional permiti6 investigar la relacion existente entre las variables
gue forman parte del estudio. Por medio de este método el investigador puede
identificar las relaciones que existen entre la variable 1 y la variable 2.
Hernandez, Fernandez et al. (2010, p. 63), sefialé que los niveles correlacionales,
tienen la finalidad de verificar y comprobar el grado de relaciéon que existe entre la
variable 1 y la variable 2 0 mas conceptos de estudios, de manera individual, es
decir analiza y determina la relacion entre las variables de estudio y sus

respectivas dimensiones.

Tamayo y Tamayo (1998), consideraron que “una correlacién es aquella en
gue aparece relacion entre dos variables que en realidad no se vinculan. Asi, por
ejemplo, dos variables pueden aparecer como correlacionadas porque guardan

relacion estrecha con una tercera variable” (p. 50).

Frente a la presente investigacion permitio identificar las correlaciones entre
ambas variables y sus respectivas dimensiones, a través de la aplicacion de un
cuestionario para ambas variables con el fin de determinar si la gestion
administrativa se relaciona con el desempeiio docente en la Institucion

Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.
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2.5. Disefio

De acuerdo al proceso de investigacion lo que se midié es la relacién entre las
dos variables: Gestion del talento humano y desempefio docente, en un momento

determinado, para luego identificar e interpretar la relacion de los resultados.

De acuerdo al disefio de estudio, es no experimental, porque no existid
manipulacion de ningunas de las variables de estudio, se utilizé una investigacion
transversal, es decir la investigacion se ejecutd en un momento determinado y
lugar establecido, es correlacional, porque se buscé la relacion entre ambas
variables de estudio y sus respectivas dimensiones de las respectivas variables,
es decir de gestién administrativa y desempefio docente, a fin de determinar si la
variable 1 depende de la variable 2 de manera positiva o negativa de acuerdo a

los resultados del coeficiente de correlacion segun el proceso estadistico.

Hernandez, et al. (2014), precisan que la investigacion de corte transversal,
“son procesos que se dan o se recolectan informacion en un momento
determinado, es decir en un solo momento, teniendo como propdsito
fundamentar, describir y analizar las variables de estudio y su respectiva
incidencia de acuerdo al momento determinado” (p. 151).

Esta investigacion buscé cuantificar la magnitud de las variables de estudio,
asimismo determinar si la gestion administrativa se relaciona con el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

A continuacién se presenta el diagrama del disefio de investigacion:
/ Vl
M \ r
V2

Figura 1. Diagrama uel uiseno correlacional
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Donde:

M: Muestra de estudio

V1: Gestion administrativa

V2: Desempefio docente

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

Variables.

2.6. Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacion

Levin y Rubin (2004), considero que:

Toda poblacibn es un conjunto de personas u objetos
determinados, que representan individuos para un proceso de
estudio, quienes son elementos del proceso de investigacién a fin
de obtener conclusiones respectivas, una poblacién son extensas
e imposible de analizar a cada uno de ellos, por lo cual es
necesario obtener una muestra representativa de la poblacion de
estudio. (p. 30).

En tal sentido para la presente investigacion la poblacion estuvo conformada
por 80 docentes de la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016, a quienes se les aplicé el instrumento de acuerdo a las variables de

estudio y el tamafio muestral.

Tabla 3
Distribucién de la poblacion de la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana

N° Turno Docentes Total

01 Mafana 40 40

02 Tarde 40 40
Total 40 40

Nota: |.E. Ricardo Palma.
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Muestra
Murray (2010), precis6 que:

Una muestra, es un proceso de seleccion de individuos de una
poblacion determinada, a fin de ser estudiada de acuerdo a una
obtencién representativa, es decir representan personas u objetos
gue tienen la posibilidad de pertenecer a un proceso de estudio, a

fin de obtener conclusiones determinadas. (p. 65).

En tal sentido para la presente investigacion la muestra estuvo conformada
por 65 docentes de la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016, a quienes se les aplico el instrumento de acuerdo a las variables de

estudio sobre gestion administrativa y desempefio docente.

Tabla 4
Distribucion de la muestra de la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana

N° Turno Docentes Total

01 Mafana 35 35

02 Tarde 30 30
Total 65 65

Nota: |.E. Ricardo Palma.

Muestreo

El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo intencional o de conveniencia.

El muestro de tipo intencional o de conveniencia se caracteriza por un esfuerzo
deliberado con la finalidad de obtener una muestra representativa de la poblaciéon
de estudio, teniendo en cuenta que en este tipo de muestreo el procedimiento no
es mecanico ni se utliza formulas para obtener un tamafio muestral, todo el
procedimiento es a criterio del investigador, de acuerdo a los criterios de
investigacion (Hernandez et al., 2014). El tamafio de la muestra reunié un total de
65 docentes de la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016, a quienes se les aplico el instrumento de acuerdo a las variables de

estudio sobre gestiébn administrativa y desempefio docente.
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2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas

Las técnicas de recoleccion de datos, son procesos que permiten obtener datos
determinados y necesarios para poder ser analizada durante el proceso de
investigacion de acuerdo al problema de estudio, mediante la utilizacion de
instrumentos, es decir se disefiaran instrumentos de acuerdo a las variables de

estudio de acuerdo a los pasos o técnicas a seguir.

Tamayo (1998), las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Son un proceso de planificacion y organizacion de manera
concreta, es decir, la forma como se construiran los instrumentos
de recoleccién de datos, de acuerdo a las lecturas, encuestas,
analisis de documentos u observaciones directas de los hechos y
de acuerdo a las instrucciones para quién habra de recoger los
datos. (p. 182).

En todo proceso de investigacion es importante la utilizacion de
instrumentos de manera objetiva y subjetiva, a fin de obtener informacién de
manera relevante y justificable, con la finalidad de plantear sugerencias o
recomendaciones de acuerdo al problema de estudio, segun los datos veridicos
obtenidos. Las técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron en la presente

investigacion fueron de fuentes primarias tales como: la técnica de la Encuesta.

Diaz (2009), preciso al respecto:

Es el recojo de informacion que se obtiene mediante un encuentro
directo y personal, es decir entre el entrevistador y el
entrevistado, basado en un cuestionario de acuerdo al tema de
investigacion elegida, que ira cumplimentando con las respuestas

del entrevistado. (p. 19).
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En la investigacion realizada se ha utlizado como instrumento un
Cuestionario, recurriendo a los 65 docentes de la Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016, a quienes se les aplicé el instrumento
de acuerdo a las variables de estudio sobre gestiéon administrativa y desempefio

docente.

Instrumentos

Fichatécnica 1l

Nombre del instrumento: Cuestionario de gestion administrativa.

Autor: Wilfredo Vidal Coronado Barrios

Afo: 2016.

Lugar: Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana

Objetivo: Determinar la gestién administrativa en la Institucién Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Muestra: 65

Administracion: Individual.

Tiempo de duracion: 20 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion: Los docentes marcaron en cada item del cuestionario de
acuerdo a una valoracion cualitativa (Escala de Likert), con un total de 20 items,
distribuidos en tres dimensiones: Planificacion, organizacién, direccién y control;
es decir se medira la percepcién de los docentes de la Institucion Educativa
Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

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

Tabla 5

Valoracion expresiva de la escala likert para variable gestion administrativa

Expresion cualitativa Escala de valores

Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Indiferente 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5
Nota: Elaboracion propia.
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Validez

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de gestion y
administracion con el grado académico de magister y doctores . El proceso de

validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 6
Validez de contenido del instrumento de gestion administrativa por juicio de
expertos
Experto Nombre y Apellidos Aplicable

1 Dr. Carlos Sotelo Estacio Aplicable

2 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

3 Mg. Fredy Belito Hilario Aplicable
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos estd dado por la medida de consistencia
interna, La confiabilidad del inventario que se aplico a la variable competencias
serd estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de crobanch, para
ello se utilizé el paquete estadistico SPSS.

Se realizé una prueba piloto con 20 docentes, con el propdésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizé la prueba de confiabilidad de Alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

Tabla 7

Estadistico de fiabilidad del instrumento de gestion administrativa

Alfa de Cronbach ltems

0.900 20




Tabla 8

Escala de baremos de la variable gestion administrativa

Variables y dimensiones

Niveles y Rangos

Gestion administrativa

Proceso de planificacién

Proceso de organizacion

Proceso de direccién

Proceso de control

Bajo (43 — 52)
Medio (53 — 62)
Alto (63 —72)

Bajo (11 — 13)
Medio (14 — 16)
Alto (17 — 19)

Bajo (11 — 12)
Medio (13 — 14)
Alto (15 — 17)

Bajo (10 — 12)
Medio (13 — 15)
Alto (16 — 18)

Bajo (10 — 12)
Medio (13 — 15)
Alto (16 — 19)

Ficha técnica 2

Nombre del instrumento: Cuestionario de desempefio docente

Autor: Wilfredo Vidal Coronado Barrios

Ano: 2016.

Lugar: Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana
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Objetivo: Determinar el desempefio docente en la Institucién Educativa Ricardo

Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Muestra: 65

Administracion: Individual.

Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Normas de aplicacion: Los docentes marcaron en cada item del cuestionario de

acuerdo a una valoracion cualitativa (Escala de Likert), con un total de 30 items,

distribuidos en tres dimensiones: Aspecto personal y social, aspecto institucional y

administrativo, aspecto pedagdgico y didactico; es decir se medira la percepcién

de los docentes de la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,

periodo 2016.

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



71

Tabla 9

Valoracion expresiva de la escala Likert para variable desempefio docente

Expresion cualitativa Escala de valores
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Indiferente 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

Nota: Elaboracién propia.

Validez

El presente trabajo empled la técnica de validaciéon denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el area de gestion y
adiministracién con el grado académico de magister y doctores . El proceso de

validacion dio como resultado, los calificativos de:

Tabla 10
Validez de contenido del instrumento de desempefio docente por juicio de
expertos
Experto Nombre y Apellidos Aplicable

1 Dr. Carlos Sotelo Estacio Aplicable

2 Mg. Augusto Fernandez Lara Aplicable

3 Mg. Fredy Belito Hilario Aplicable
Confiabilidad

La confiabilidad de los instrumentos esta dado por la medida de consistencia
interna, La confiabilidad del inventario que se aplicoé a la variable competencias
sera estimado mediante el estadistico de confiabilidad Alfa de crobanch, para

ello se utilizé el paquete estadistico SPSS.

Se realizdé una prueba piloto con 20 docentes, con el propdésito de evaluar el
comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la
consistencia del contenido. Asimismo se utilizé la prueba de confiabilidad de Alfa

de cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.
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Tabla 11

Estadistico de fiabilidad del instrumento de desempefio docente

Alfa de Cronbach ltems

0.905 30

Tabla 12

Escala de baremos de la variable desempefio docente

Variables y dimensiones Niveles y Rangos
Bajo (67 — 81)
Desempefio docente Medio (82 — 96)
Alto (97 — 111)
Aspecto personal y social Bajo (20 — 25)
Medio (26 — 31)
Alto (32 — 38)
Aspecto institucional y Bajo (20 — 26)
administrativo Medio (27 — 32)
Alto (33 — 39)
Aspecto pedagoégico y Bajo (21 — 25)
didactico Medio (26 — 30)
Alto (31 — 36)

2.8. Métodos de analisis de datos

Quezada (2010), precis6 que en toda investigacibn es necesario considerar
procedimientos de analisis de datos, a fin de obtener resultados de manera

confiable, considerando las siguientes acciones:

La Codificacién: Proceso que ha permitido organizar y ordenar los datos
obtenidos de acuerdo a los items formulada por cada una de las variables de

estudio, permitiendo la agrupacién de los datos recolectados (Tabulacion).

La Tabulacion: A través del siguiente proceso se pudo organizar la base de
datos de acuerdo a las dimensiones y variables de estudio segun la cantidad de

items por cada una de variables del instrumento utilizado.
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Escalas de medicion: Permitié utilizar y seleccionar el proceso de escala,
determindndose que en la investigacion se ha utilizado expresiones ordinales con

sus respectivos valores, jerarquizado de acuerdo a su rango.

Para poder analizar los datos obtenidos, se utiliz6 el programa SPSS versién
22, a fin de obtener los resultados de confiabilidad y resultados estadisticos
organizados en tablas y figuras de acuerdo a las dimensiones y variables de
estudio, a fin de presentar los resultados descriptivos estadisticos y los resultados
inferenciales, es decir los cuatro correlaciénales de acuerdo al coeficiente r de

Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Tabla 13
Prueba estadistica la correlacion de Rho Spearman

Valor Lectura
De—-091a-1 Cormrelacion muy alta
De-0,71a-0.90 Correlacion alta
De-041a-0.70 Correlacion moderada
De—-021a-040 Correlacion baja
De 0a-020 Cormrelacion practicamente nula
De 0a 020 Cormrelacion practicamente nula
De+0.21a0.40 Correlacion baja
De+0.41a0.70 Correlacion moderada
De+0,71a0.90 Cormrelacion alta
De+091 a1 Cormrelacion muy alta

Nota: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.

2.9. Aspectos éticos

Durante la elaboracion y ejecucion del proceso estadistico de acuerdo a la
aplicacion del instrumento segun la muestra de estudio, se respeté la

participacion y decision de las personas o individuos de manera reservada, a fin
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de no ocasionar descontentos por la critica o percepcion que han manifestado a

través del instrumento utilizando en la investigacion.

Asimismo la fundamentacion de los contenidos utilizados de acuerdo a las
variables de estudio descrito en las bases tedricas, a fin de caracterizar y describir
conceptos tedricos segun las fuentes utilizadas, se tomoé la decision de respetar
los contenidos de los autores mencionados de acuerdo a la categoria o enlaces

fundamentados.



I1l. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 14
Distribucién de frecuencia de la dimension proceso de planificacion en la

Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 36.9%
Medio 22 33,8%
Alto 19 29,2%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.

40

30

Porcentaje
;i

109

Bajo Meldio
Proceso de planificacion
Figura 2. Proceso de planificacion en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 14 y figura 2, se observa que el 36.9% percibe un nivel bajo, el 33.8%
percibe un nivel medio y el 29.2% percibe un nivel alto del proceso de

planificacion.
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Distribucion de frecuencia de la dimensiébn proceso de organizacion en la

Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 36,9%
Medio 6 9,2%
Alto 35 53,8%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.
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Porcentaje
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Bajo Medio

Proceso de organizacion

Alto

Figura 3. La organizacién en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 15 y figura 3, se observa que el 36.9% percibe un nivel bajo, el 9.2%

percibe un nivel medio y el 53.8% percibe un nivel alto del proceso de

organizacion.
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Tabla 16
Distribucion de frecuencia de la dimension proceso de direccion en la Institucion

Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 36,9%
Medio 6 9,2%
Alto 35 53,8%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.
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Proceso de direccion

Figura 4. Proceso de direccion en la Instituciéon Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 16 y figura 4, se observa que el 36.9% percibe un nivel bajo, el 9.2%

percibe un nivel medio y el 53.8% percibe un nivel alto del proceso de direccion.
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Tabla 17
Distribucion de frecuencia de la dimension proceso de control en la Institucion

Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 39 60,0%
Medio 7 10,8%
Alto 19 29,2%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.
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Proceso de control

Figura 5. Proceso de control en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 17 y figura 5, se observa que el 60% percibe un nivel bajo, el 10.8%

percibe un nivel medio y el 29.2% percibe un nivel alto del proceso de control.
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Tabla 18
Distribucion de frecuencia de la variable gestion administrativa en la Institucion
Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 46,2%
Medio 9 13,8%
Alto 26 40,0%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.

Porcentaje

Bajo Medio

Gestion administrativa

Figura 6. Gestién administrativa en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 18 y figura 6, se observa que el 46.2% percibe un nivel bajo, el 13.8%

percibe un nivel medio y el 40% percibe un nivel alto de gestion administrativa.
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Tabla 19
Distribucion de frecuencia de la dimension aspecto personal y social en la

Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 43,0%
Medio 20 30,8%
Alto 17 26,2%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.

50

404
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Porcentaje
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101
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Aspecto personal y social
Figura 7. Aspecto personal y social en la Institucion Educativa Ricardo Palma,

Lima Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 19 y figura 7, se observa que el 44.1% percibe un nivel bajo, el 30.8%
percibe un nivel medio y el 26.2% percibe un nivel alto del Aspecto personal y

social.
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Tabla 20
Distribucion de frecuencia de la dimension aspecto institucional y administrativo

en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 36,9%
Medio 26 40,0%
Alto 15 23,1%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.
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Aspecto institucional y administrative

Figura 8. Aspecto institucional y administrativo en la Institucién Educativa Ricardo

Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 20 y figura 8, se observa que el 36.9% percibe un nivel bajo, el 40%
percibe un nivel medio y el 23.1% percibe un nivel alto del Aspecto institucional y

administrativo.
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Tabla 21
Distribucion de frecuencia de la dimensidén aspecto pedagodgico y didactico en la

Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 21,5%
Medio 32 49,2%
Alto 19 29,3%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.
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Figura 9. Aspecto pedagdgico y didactico en la Institucion Educativa Ricardo

Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 21 y figura 9, se observa que el 21.5% percibe un nivel bajo, el 49.2%
percibe un nivel medio y el 29.2% percibe un nivel alto del Aspecto pedagdgico y

didactico.
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Tabla 22
Distribucion de frecuencia de la variable desempefio docente en la Institucion

Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 31 47, 7%
Medio 20 30,8%
Alto 14 21,5%
Total 65 100%

Nota: Base de datos.
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Figura 10. Desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016

En la tabla 22 y figura 10, se observa que el 47.7% percibe un nivel bajo, el 30.8%

percibe un nivel medio y el 21.5% percibe un nivel alto del Desempefio docente.
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3.2. Contrastacion de las hipétesis

Para la contrastacion de hipotesis se realizé la prueba de Spearman, ya que las

variables estudiadas no presentan normalidad en los datos (ver tabla 26).

Contrastacion de la hipotesis general

La gestion administrativa se relaciona significativamente con el  desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipdtesis de investigacion

Ho.La gestion administrativa no se relaciona significativamente con el
desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima
Metropolitana, periodo 2016.

Hi. La gestion administrativa se relaciona significativamente con el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Estadistica
Se utiliz6 la prueba estadistica de Rho de Spearman, con procesador SPSS v

22.0, porgue las variables no presentan normalidad en los datos (ver tabla 26)

Regla de decisién
Sig. > 0.05; No se rechaza la hip6tesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.
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Célculos

Tabla 23

Coeficiente de correlacion entre la gestién administrativa y el desempefio docente
en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Gestion Desempefio
administrativa  docente
Rho de Spearman Gestion Coeficiente de correlacion 1,000 567"
administrativa gjg (pilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio Coeficiente de correlacion ,567" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion

En la tabla 23, segun la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion administrativa y el desempefio docente, se obtuvo un
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman r=0.567, correlacion moderada,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por
el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién significativa
entre la gestién administrativa y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la gestibn de planificacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipotesis de investigacion.
Ho. No existe relacion significativa entre la gestion de planificacion y el
desempefio docente en la Institucibn Educativa Ricardo Palma, Lima

Metropolitana, periodo 2016.
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Hi. Existe relacion significativa entre la gestion de planificacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Estadistica
Se utiliz6 la prueba estadistica de Rho de Spearman, con procesador SPSS v

22.0, porgue las variables no presentan normalidad en los datos.

Regla de decision
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipotesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.

Calculos

Tabla 24

Coeficiente de correlacion entre la gestion de planificacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Proceso de Desempefio

planificacion docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,581"
planificacion  gjq (pilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacién ,581" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion

En la tabla 24, segun la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de planificacion y el desempefio docente, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.581, correlacion
moderada, con un nivel de significancia de 0.006 menor que el nivel esperado (p
< 0.05), con el cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna

formulada por el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion
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significativa entre la gestion de planificacion y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la gestion de organizacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipodtesis de investigacion

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion de organizacion y el
desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima
Metropolitana, periodo 2016.

Hi. Existe relacién significativa entre la gestion de organizacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Estadistica
Se utiliz6 la prueba estadistica de Rho de Spearman, con procesador SPSS v

22.0, porgue las variables no presentan normalidad en los datos.

Regla de decisién
Sig. > 0.05; No se rechaza la hip6tesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.
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Célculos

Tabla 25

Coeficiente de correlacion entre la gestion de organizacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Proceso de  Desempefio

organizacién docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 337"
organizacion gy (pilateral) . 006
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacién ,337" 1,000
docente Sig. (bilateral) 006 .
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion

En la tabla 25, seglin la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de organizacién y el desempefio docente, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.337, correlacién baj, con
un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el
cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa entre
la gestion de organizacion y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Contrastacion de la hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre la gestion de direccidon y el desempefio docente

en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Hipotesis de investigacion.

Ho. No existe relacion significativa entre la gestion de direccion y el desempeiio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.
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Hi. Existe relacion significativa entre la gestiéon de direccion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Estadistica
Se utiliz6 la prueba estadistica de Rho de Spearman, con procesador SPSS v

22.0, porgue las variables no presentan normalidad en los datos

Regla de decision
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipotesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.

Calculos

Tabla 26

Coeficiente de correlacion entre la gestion de direccion y el desempefio docente
en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Proceso de Desempefio

direccion docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,495™
direccion Sig. (bilateral) . 000
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,495™ 1,000
docente Sig. (bilateral) 000 .
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Conclusion

En la tabla 26, segun la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de direccion y el desempefio docente, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.495, correlacion moderada,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por
el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacidon significativa
entre la gestion de direccion y el desempefio docente en la Institucion Educativa
Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 4
Existe relacién significativa entre la gestion de control y el desempefio docente en

la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016

Hipodtesis de investigacion

Ho. No existe relacion significativa entre la gestiéon de control y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Hi. Existe relacion significativa entre la gestibn de control y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Estadistica
Se utiliz6 la prueba estadistica de Rho de Spearman, con procesador SPSS v

22.0, porgue las variables no presentan normalidad en los datos.

Regla de decisién
Sig. > 0.05; No se rechaza la hipotesis nula.

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipétesis nula.

Célculos

Tabla 27

Coeficiente de correlacion entre la gestion de control y el desempefio docente en
la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Proceso de Desempefio

control docente
Rho de Spearman Proceso de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,485™
control Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio Coeficiente de correlacién ,485™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Conclusion

En la tabla 27, seglun la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de control y el desempefio docente, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.485, correlacion moderada,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada por
el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa
entre la gestion de control y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.



V. Discusion
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En la presente tesis se investigd la relacibn entre las variables gestién
administrativa y el desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma,

Lima Metropolitana, periodo 2016.

En relaciobn a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la gestion administrativa y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016,
coincidiendo con la investigacion de Say (2012), en su tesis titulada la evaluacion
del desempefio laboral de los docentes de nivel medio de los centros educativos
privados en la Ciudad de Quetzaltenango. Tesis de Maestria, Universidad Rafael
Landivar. Quetzaltenango- Guatemala, tuvo como objetivo determinar de qué
manera se aplica la evaluacion del desempefio docente en los centros educativos
privados de nivel medio en la ciudad de Quetzaltenango, de acuerdo a los
resultados pudo identificar que el 100% de los directores de los centros
educativos privados de nivel medio de educacién basica jornada matutina plan
diario del distrito escolar 09-006 de la ciudad de Quetzaltenango aplican la
evaluacion del desempefio a los docentes. Mientras que el 94% de los docentes
opind que su desempefio era evaluado y el 6% indico que no . Esta diferencia
entre la informacion proporcionada por los directores y los docentes se debe a la
falta de ejecucion sistematica de las etapas que conlleva la evaluacion del
desempeiio, lo cual ocasiona el desconocimiento de algunos docentes respecto a
la aplicacion de la herramienta. Asimismo el 69% de los directores considera que
el objetivo de la evaluacion del desempefio es orientar el desempefio del docente
a los objetivos del colegio, mejorar la calidad educativa, permitir al docente
desarrollarse profesionalmente y disefiar un programa de capacitacion para el
docente y un 31% considera que el objetivo de la aplicacion es mejorar la calidad
educativa, por lo que el 100% de los directores conoce el objetivo de la aplicacion

de la evaluacién del desempefio.

En relacion a la primera hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion

significativa entre la gestiébn de planificaciéon y el desempefio docente en la
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Institucibn Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016,
coincidiendo con la investigacion de Abundes (2011), en su tesis titulada Una
estrategia de gestion para mejorar el desempefio docente y la calidad de la
educacion publica en el nivel secundaria en México. Instituto Politécnico Nacional,
Tesis para Obtener el Grado de Maestria en Administracion en Gestion y
Desarrollo de la Educacién. México, esta investigacion discute las experiencias
sobre gestién de estimulos econdmicos implementadas en educacion basica. Se
apoya en las experiencias internacionales de Chile y Estados Unidos de
Norteamérica (EUA), destacando la de Meéxico. Los hallazgos de esta
investigacion permiten concluir que las experiencias registradas en materia de
estimulos economicos han incidido con una minima contribucion en los resultados
del desempefio académico de los estudiantes debiéndose buscar mecanismos
donde participe de manera activa el docente en la formulacién del cémo incidir en
el logro de una calidad educativa de sus alumnos. En lo que se refiere al
contenido y disefio de los esquemas de estimulos econémicos al profesorado
implementados las decisiones adoptadas en cada pais han sido diferentes en
cuando a su planteamiento y desarrollo, los modelos y tendencias que se
presentan en esta investigacion parten de situaciones contextuales y coyunturales
diferentes, toman en cuenta la tradicion educativa del pais y las necesidades
educativas prioritarias del mismo . La descentralizacidon curricular y administrativa
de Chile y Estados Unidos es uno de los factores que ha contribuido para que sea
de esta manera. Una condicibn necesaria para alcanzar las metas propuestas
debe reconocer al docente como elemento principal para lograr el transito hacia
una educacion de calidad. La politica educativa, debera concentrarse en crear un

contexto adecuado para su desarrollo y fortalecimiento

En relacién a la segunda hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la gestion de organizacién y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016,
coincidiendo con la investigacion de Pérez (2012), en su tesis titulada relacién
entre el clima institucional y desempefio docente en instituciones educativas de la

Red N° 1 Pachacutec — Ventanilla. Tesis para optar el grado académico de



96

Maestro en Educacion en la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima - Perq, el
estudio tuvo como propdsito establecer la relacion entre el clima institucional y
desempeiio docente en Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec
Ventanilla. El estudio concluye en que existe correlacion positiva entre el clima
institucional y el desempefo docente en las instituciones educativas de la red 1
de Ventanilla. Frente a las conclusiones, las instituciones educativas deberian
preocuparse por mejorar y mantener un clima institucional armonioso, para
mejorar el buen desempefio docente y por ende la calidad educativa. Un buen
clima institucional permite que las relaciones interpersonales deban demostrarse
con el buen trato, comunicacion asertiva y empatia entre los miembros de una

institucion, para que el desempefio docente sea eficaz .

En relacion a la tercera hipétesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la gestion de direccion y el desempefio docente en la
Institucibn Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016,
coincidiendo con la investigacién de Montalvo, (2011) present6 la tesis titulada El
Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefio Docente en las
Instituciones Educativas del Nivel de Educacién Secundaria de la UGEL15 de
Huarochiri-2008. Tesis optar al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la
Educacion Mencion Ciencias de la Educacion en la Universidad Enrique Guzman
y Valle, Lima — Peru, la metodologia aplicada, fue de tipo descriptivo aplicativo,
con disefio de investigacion descriptivo correlacional de corte transversal, su
muestra estadistica de estudiantes de las instituciones educativas de la UGEL
N°15 de Huarochiri fue de 318. Llegando a las siguientes conclusiones: Los
resultados de la investigacion demuestran que existe una relacién entre el
clima organizacional y el nivel de desempefio docente, que es percibido por el
personal docente y los estudiantes; donde el 51% de los sujetos encuestados
percibe el Clima Organizacional en un nivel alto, asi como el 64% de los
entrevistados percibe el desempefio docente en el nivel alto respectivamente.
Segundo, al efectuar la correlacion entre el estilo gerencial de los directores y el
uso adecuado de las estrategias metodoldgicas, se demuestra que existe una

correlaciobn moderada, tal como se observa en el resultado, donde se evidencia
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que esta relacidbn se expresa en un 64% . Lo que significa que aquellos
encuestados que perciben el estilo gerencial de los directores en un nivel alto,
también perciben las estrategias metodoldgicas, en un nivel alto. Tercero, al
efectuar la correlacion entre el liderazgo de los directores y la planificacion de la
ensefianza, se demuestra que existe una correlacion moderada, donde se
evidencia que esta relacion se expresa en un 65%. Cuarto al efectuar la
correlacion entre el ambiente laboral de los directores y el rol de los docentes, se
demuestra que existe una correlacion moderada, donde se evidencia que esta
relacion se expresa en un 62%. Quinto, al efectuar la correlacién entre los niveles
de comunicacion de los directores y el uso adecuado de los medios y materiales
educativos, se demuestra que existe una correlacibn moderada, donde se
evidencia que esta relacion se expresa en un 61%. Por ultimo, al efectuar la
correlacion entre el estimulo laboral de los directores y el nivel de  solvencia
profesional, sede muestra que existe una correlacion moderada, donde se
evidencia que esta relacion se expresa en un 47%. Séptimo, al efectuar la
correlacion entre el manejo de conflictos de los directores y el nivel de la
evaluacion del desempefo docente, se demuestra que existe una correlacion

moderada, donde se evidencia que esta relacion se expresa en un 47%

En relacion a la cuarta hipotesis especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacién
significativa entre la gestién de control y el desempefio docente en la Institucion
Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016, al respecto Santa
Cruz (2015), en su tesis titulada Empowerment y desempefio docente en la
institucién educativa Javier Heraud de Trujillo. Tesis de Maestria en Gestion
Educacional en la Universidad Cesar Vallejo. Perq, el presente estudio tuvo como
objetivo determinar la relacibn que existe entre el empowerment
(empoderamiento) y el desempefio docente en la institucién educativa Javier
Heraud de Trujillo, Per(. Se enmarco en las investigaciones descriptivas con un
disefio correlacional a partir de una muestra de 40 docentes. La recoleccion de
datos se obtuvo a través de dos cuestionarios; uno para cada Vvariable,
considerandose valido y confiable. Los resultados arrojaron que el p — valor (Sig.)

es de 0,038 es menor que 0,05, entonces a un 5% de confianza se rechaza la
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Hipétesis nula y el coeficiente de correlacion Pearson es 0,330 . Por lo cual, se
indica que el empoderamiento tiene una relacion directa, baja y significativa con el
desempeiio docente (si baja el empowerment, baja el desempefio docente). Se
recomienda ejecutar un plan de gestion sobre el empowerment como un factor
importante en la mejora del desempeiio docente para favorecer a toda la

comunidad educativa.



V. Conclusiones
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Primera. De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa

Segunda.

entre la gestién administrativa y el desempefio docente en la Institucion
Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016; puesto
qgue el nivel de significancia calculada es p < 0.05 y el coeficiente de

correlacién de Rho de Spearman tiene un valor de 0,567.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa
entre la gestion de planificacion y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016;
puesto que el nivel de significancia calculada es p < 0.05 y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de
0,581.

Tercera. De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa

entre la gestion de organizacion y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016;
puesto que el nivel de significancia calculada es p < 0.05 y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de
0,337.

Cuarta. De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa

entre la entre la gestion de direccion y el desempefio docente en la
Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016;
puesto que el nivel de significancia calculada es p < 0.05 y el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de
0,495.

Quinta. De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa

entre la gestion de control y el desempefio docente en la Institucién
Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016; puesto
que el nivel de significancia calculada es p < 0.05 y el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,485.



VI. Recomendaciones
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Primera. La UGEL debe promover talleres, cursos o programas de formacion,
gerencial desde las perspectivas globalizadoras, con el propésito de
que el personal designado, sin tomar en cuenta su meritocracia y
formacion académica, pueda insertarse en los nuevos avances de la

administracion y la gerencia.

Segunda. Que la Direccion General y Académica y Direccion Administrativa,
continlen promoviendo la efectiva planeacion, direccion, ejecucion y

control como hasta ahora, pues por esto han logrado sus objetivos.

Tercera. El director debe incorporar estrategias que permitan a la comunidad
educativa, interiorizar el propésito, la misién, la vision, las politicas y los
objetivos de la Institucion Educativa, logrando un proceso participativo
y comprometido; esto se logra mediante planes de participacién y
construccion desde los saberes individuales y grupales, que lleven a

repensar la Institucién Educativa Ricardo Palma.

Cuarta. ElI Director de la institucion Ricardo Palma, debe utilizar diferentes
perspectivas administrativas, que conllevan a la utilizacion de las
diferentes teorias administrativas y organizacionales; la importancia
radica en aprovechar los diferentes planteamientos administrativos y
organizacionales para el crecimiento de las Instituciones Educativas,
pero siempre con una mirada flexible y adaptando las diferentes

perspectivas a la naturaleza del colegio y a la situacion determinada.

Quinta. El director debe realizar procesos de planeacién a largo plazo, en los
cuales se creen escenarios futuros para la Institucion Educativa; esto
marca pautas y crea horizontes que llevan al fortalecimiento de los

procesos para encarar adecuadamente las metas futuras propuestas.
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ESCUELA DE POSGRADO
Anexo 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢De qué manera la gestion
administrativa se relaciona con
el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 20167?

Problemas especificos
Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre la
gestion de planificacion y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 20167?

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la
gestion de organizacion y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 20167?

Problema especifico 3

¢ Qué relacion existe entre la
gestion de direccion y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 20167?

Problema especifico 4

¢ Qué relacion existe entre la
gestion de control y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 20167

Objetivo general

Determinar si la  gestion
administrativa se relaciona con
el desempefio docente en la
Institucion  Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacién entre la
gestion de planificacion y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la
gestion de organizacion y el
desempefio docente en la
Institucion  Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacién entre la
gestion de direccion y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacién entre la
gestion de control y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Hipotesis general

La gestiobn administrativa se
relaciona  significativamente
con el desempefio docente
en la Institucion Educativa
Ricardo Palma, Lima
Metropolitana, periodo 2016.

Hipotesis especificos.
Hipotesis especifico 1

Existe relacion significativa
entre la gestion de
planificacion y el desempefio
docente en la Institucion
Educativa Ricardo Palma,
Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipotesis especifico 2

Existe relacion significativa
entre la gestion de
organizacion y el desempefio
docente en la |Institucion
Educativa Ricardo Palma,
Lima Metropolitana, periodo
2016.

Hipotesis especifico 3

Existe relacion significativa
entre la gestién de direccion y
el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Hipotesis especifico 4

Existe relacién significativa
entre la gestion de control y el
desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo
Palma, Lima Metropolitana,
periodo 2016.

Variable 1. Gestion administrativa

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
rangos
Planificacion Planeacién 1,2,3,4,5 (1) Totalmente Bajo
Toma de decisiones de acuerdo (43-52)
Organizacion Institucional 6,7,8,9,10 | (2) De acuerdo Medio
Desempefio (53-62)
11, 12, 13, (3) Indiferente Alto
Direccion Relaciones 14, 15 (63-72)
Comunicacién (4) En
16, 17, 18, desacuerdo
Control Toma de decisiones 19, 20
Atencion (5) Totalmente
en desacuerdo
Variable 2: Desempefio docente
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o
rangos
Aspecto Promueve la creacion 1,2,3,4,5 (1) Totalmente Bajo
personal y de un ambiente 6,7,8,9,10 | de acuerdo (67 —81)
social adecuado para el
aprendizaje. (2) De acuerdo Medio
Promueve un ambiente (82 -96)
de confianza, (3) Indiferente Alto
aceptacion, equidad y (97 — 111)
respeto entre la (4) En
comunidad educativa. desacuerdo
Aspecto Conoce los documentos | 11, 12, 13, (5) Totalmente
institucional y de gestién y los aplica 14, 15, 16, en desacuerdo.
administrativo PELI RI, PCC, PAT 17, 18, 19,
Organiza el proceso de 20
ensefianza aprendizaje.
Aspecto Prepara y disefia las
pedagdgico y actividades de 21, 22, 23,
didactico ensefianza. 24, 25, 26,
Posee conocimientos y 27, 28, 29,
comprension de los 30

contenidos
pedagogicos.

Uso adecuado de las
herramientas
pedagdgicas.




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:
Basicaa
Descriptiva.
Correlacional.

DISENO:
No experimental.

Corte trasversal o transaccional.

METODO:
Hipotético deductivo, con un
enfoque cuantitativo.

POBLACION:

La poblacién estuvo
conformada por docentes de la
institucion educativa Ricardo
Palma.

Variable 1: Gesti6bn administrativa
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de gestién
administrativa

Autor: Br. Wilfredo Vidal Coronado
Barrios

Afio: 2017

Ambito de Aplicacion: Institucion
Educativa Ricardo Palma, Lima
Metropolitana, periodo 2016.

Forma de Administracion: Individual o
colectiva.

Variable 2: desempefio docente
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: cuestionario de
desempefio docente

Autor:

Afo: 2017

Ambito de Aplicacion: Institucion
Educativa Ricardo Palma, Lima
Metropolitana, periodo 2016.

Forma de Administracion: Individual o
colectiva.

DESCRIPTIVA:
-Tablas de frecuencia
-Porcentajes
-Tablas de contingencia

INFERENCIAL:
Prueba no paramétrica
DE PRUEBA

Una vez determinada la prueba estadistica se
realizé la prueba de hipotesis.

Rho de Spearman
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ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 2

INSTRUMENTO

Instrumento sobre gestion administrativa

Estimado docente:
La presente técnica de la encuesta, busca recoger informacion relacionada sobre: “LA GESTION
ADMINISTRATIVA EN LA INSTITUCION EDUCATIVA RICARDO PALMA,
METROPOLITANA, PERIODO 2016”; sobre este particular se le solicita que en las preguntas
que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta, marcando para tal fin

con un aspa (X). Esta técnica es anoénima, se le agradece su colaboracion.

ESCALA DE LIKERT:

-1 Totalmente de acuerdo

-2 De acuerdo

-3 Indiferente

-4 En desacuerdo

-5 Totalmente en desacuerdo.

110

LIMA

PLANIFICACION Valoracion
N° 2 |3 |4
Items
1 Se cuenta con un plan de necesidades de RRHH con base en
el plan anual de actividades
5 Existe un area de planificacibn para coordinar y tomar
decisiones el Policlinico
Se desarrollan, analizan y seleccionan alternativas de solucion
en el proceso de toma de decisiones.
4 Estan definidos los planes de trabajo por cada departamento.
5 Los objetivos y metas se basan en la realidad de la empresa.
ORGANIZACION 2 |3 |4
6 Conoce Ud. la misién y vision de la organizacion.
7 Conoce Ud. ElI Manual de Organizacion y Funciones en la
organizacion.
8 Usted dispone de los insumos necesarios para cumplir sus
funciones.
9 Se mide el desempefio del personal que labora en el Policlinico
de manera constante.
10 | Estan claramente definidas y delimitadas las responsabilidades
DIRECCION 2 |3 |4
11 | Existe una buena relacion entre la administracion y el personal
12 Se cuenta con personal de confianza para la supervision de los
demas empleados
13 | Se proporciona a los supervisores la suficiente autoridad.
14 Se da a los empleado_s la confianza de expresar sus
comentarios y recomendaciones, sean personales o laborales
15 Se comunica a todos los empleados los planes y
planificaciones de la empresa
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CONTROL 1 |2 |3 |4 |5

16 | Se controla el tiempo de atencién por paciente
17 Se toman acciones inmediatas a penas se detectan fallas y

solucionarlo de manera inmediata.
18 Se revisan informes de actividades, indicadores y cumplimiento

de objetivos a fin de tomar decisiones.
19 Se r_ngnejan estandares de atencion para garantizar el mejor

servicio
20 | Se reciben sugerencias de los docentes y se da seguimiento

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Instrumento sobre desempefio docente

Estimado docente

La presente técnica de la encuesta, busca recoger informacion relacionada sobre: “EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA RICARDO PALMA, LIMA
METROPOLITANA, PERIODO 2016”; sobre este particular se le solicita que en las preguntas
que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta, marcando para tal fin
con un aspa (X). Esta técnica es anodnima, se le agradece su colaboracion.

ESCALA DE LIKERT:

-1 Totalmente de acuerdo

-2 De acuerdo

-3 Indiferente

-4 En desacuerdo

-5 Totalmente en desacuerdo.

ASPECTO PERSONAL - SOCIAL 112|345

zZ
o

Participa en capacitaciones y actualizaciones.

Tiene capacidad de autocritica para mejorar su trabajo diario

Tiene capacidad de liderazgo.

Ud. tiene capacidades de escuchar a los demas.

Es cordial y respeta los sentimientos de los alumnos.

Estimula la participacién de los alumnos.

Participa en las reuniones de los profesores.

OINO|TBWIN|(F-

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los alumnos,
profesores y padres de familia.

9 Mantiene un trato cordial con todos los integrantes de la
comunidad educativa.

10 | Es un buen ejemplo de vida personal y profesional

N° ASPECTO INSTITUCIONAL - ADMINISTRATIVO 1|12 |3[4]|5

11 | Planea las actividades institucionales con anterioridad.

12 | Ud. Presenta oportunamente los documentos pedagdgicos.

13 | Ud. participa activamente en las comisiones de trabajo.

14 | Ud. Planifica y prepara sus clases en forma diaria.

15 | Considera importante la asistencia y la puntualidad en el
cumplimiento de sus funciones.

16 | Establece un horario para realizar actividades de tutoria.

17 | Fomenta en el estudiante el cuidado y uso correcto de materiales
e infraestructura.

18 | Participa en las actividades del plan anual de la institucion.

19 | Su actitud profesional como docente refleja identidad
institucional.

20 | En la Institucion Educativa se cumple con los propésitos de la
institucién (mision y vision).
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N° ASPECTO PEDAGOGICO - DIDACTICO 5

21 | Muestra un nivel adecuado de conocimiento de los contenidos
que ensefia.

22 | ldentifica caracteristicas personales, intereses, ritmos y estilos de
aprendizaje en sus alumnos.

23 | Crea un ambiente agradable de confianza con los alumnos.

24 | Fomenta la participacion y el trabajo grupal de los alumnos.

25 | Fomenta la iniciativa y capacidad creadora de los alumnos.

26 | Estimula el afianzamiento de valores y actitudes dentro del grupo
de trabajo.

27 | Acepta las indicaciones de los alumnos y los orienta.

28 | Utiliza diferentes metodologias para que los alumnos trabajen
motivados.

29 | Entrega las evaluaciones, trabajos y tareas oportunamente y con
observaciones al evaluar.

30 | Utiliza materiales did4cticos en todas las clases.

Muchas gracias, por su colaboracion.



ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 3

VALIDACIONES

CERTIFICADO DE VALIDEZ LE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevanciaz

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1; PLANIFICACION

Si

No

Si

No

@

No

1

Se cuenta con un plan de necesidades de RRHH con base en ef plan
anual de aclividades.

<

Existe un 4rea de planificacion para coordinar y tomar decisiones el
Policlinico. :

Se desarrollan, analizan y seleccionan altemativas de solucion en el |

proceso de foma de decisiones.

Estan definidos los planes de trabajo por cada departamento.

5

Los objetivos y metas se basan en |a realidad de la erpresa

K% <

X T A e X

DIMEENSION 2: ORGANIZACION

Si

No

si

No

No

Conoce Ud. la mision y vision de la organizacion.

Conoce Ud. El Manual de Organizacion y Funciones en la
organizacion. :

Usted dispone de los insumos necesarios para cumplirsus funciones,

Se mide el desempefio del personal que labora en el Policlinico de
manera constants.

Estan clararente definidas y delimitadas las responsabilidades.

P XX K

XXX X

T TR K PR | e [ P PAX
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DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No Si No
“ Existe una buena relacién entre la administracion y el personal . X
_ % X
Se cuenta con personal de confianza para ia supervision de los :
2 | demas empleados >( X~ )(
" Se proporciona a los supervisores |a suficiente autoridad. i / .
X XX
“ Se da a los empleados la confianza de expresar sus comentarios y
recomendaciones, sean personales o laborales 7< )( ' X
Se comunica a todos los empleados los planes y planificacicnes de ,' ) ’ "
1% | jaempresa X )(
| DIMENSION 3: CONTROL Si-| No No | Si No

Se controla el tiempo de atencion por paciente

Si

. XXX
Se toman acciones inmediatas a penas se detectan fallas y

7 1 solucionarlo de manera inmediata. >< 7( )(
Se revisan informes de actividades, indicadores y cumplimiento de .

18 objetivos a fin de tomar dacisiones. >< )< X
Se manejan estandares cie atencion para garantizar el mejor servicio ’

il o TTIXL XX
Se reciben sugerencias de los docentes y se da seguimiento

; 9 e x|l Ixl 1%

Observaciones (precisar si hay suficiencia).____ Xsr7e . CJ =l cuc /A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)<] Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
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- _ — [9/c B /%
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: C_,.CQFlQ ........ @leQ(i—(—g wie C!O DNI: /

. 7~ —_ 2 .
Especialidad del validador:...../. &2, L &7 DLl s8lT

S e s 1- del 20.....
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
diménsién especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
<ongiso, exacto y directo :

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: ASPECTO PERSONAL — SOCIAL

Si

No

Si

No

Si

No

!

Participa en capacitaciones y actualizaciones.

Tiene capacidad de autocritica para mejorar su trabajo diario

Tiene capacidad de liderazgo.

Ud. tiene capacidades de escuchar a los demas.

4
5 | Es cordial y respeta los sentimientos de los alumnos.
¢ | Estimula la participacion de los alumnos.

Participa en las reuniones de los profesores.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los alumnos,
profesores y padres de familia.

Mantiene un trafo cordial con todos los integrantes de la comunidad
educativa.

10

Es un buen ejemplo de vida personal y profesional

A e T N R P R e L

> [ PR A ™ X X

DIMENSION 2: ASPECTO INSTITUCIONAL - ADMINISTRATIVO

w
-

¢
=

No

= | KX PR PP e e

1

Planea las actividades institucionales con anterioridad.

12

Ud. Presenta oportunamente los documentos pedagdgicos.

X X

X X

X X

™~
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D
=3

En la Institucion Educativa se cumple con los propésitos de la
institticisn (mision y vision).

13 Ud. participa activamente en las comisiones de trabajo. X >< ><
14 | Ud. Planifica y prepara sus clases en forma diaria. )( X l(
1'5 Considera impertante la asistencia y la puntualidad en el ' ’
¥ | cumplimiento de sus funciones. X )( X
16 | Establece un horario para realizar actividades de tutoria. X X x
" Fomenta en el estudiante el cuidado y uso correcto de materiales e )
| infraestructura. X )( x
Participa en las actividades del plan anual de la institucion, '
" | Xl x| X
Su actitud profesional como docente refleja identidad institucional. ’ !
? X X X
. / ;
i Si

DIMENSION 3: ASPECTO PEDAGOGICO - DIDACTICO

(2]
=

No

vy
153

Muestra un nivel adecuado de conocimiento de los contenidos que

?1 ensefia, )< X X

.| Identifica caracteristicas personales, intereses, ritmos y estilos de

2 aprendizaje en sus alumnos. X : >< ><
Crea un ambiente agradable de confianza con los alumnos,

23 g

N X x| ¥

24 | Fomenta la parficipacion y el trabajo grupal de los ajumnos. )( i ﬁ(

'b Fomenta la iniciativa y capacidad creadora de los al / >< !

25 y capacidad creadora de los alumnos. X X
Estimula el afianzamiento de valores y actitudes dentro del grupo de

25 . . . .

2 | trabajo. )( ?< )C

27 | Acepta las indicaciones de los alumnos y los orienta. ! >< >( ' X

ZB Utiliza diferentes metodologias para que los alumnos trabajen )< !

motivados.

%

-]
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o Entrega las evaluaciones, trabajos y tareas oportunamente y con
2

observaciones al evaluar. K

X

X

30 | Utiliza materiales didacticos en todas las clases.

X

X

X

—
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S X LT

g \J/‘)"‘-/I(“i @ WC g

Opinion de aplicabilidad: Aplicable J ] Aplicable después

Apellidos y nombres del juez validador. pPr/ Mg: @TLQS/SOTG\OSQTQC:Q DNI: /8 (882 /nf)

Especialidad de! validador: LT lete ?? 7?4' <

1Pertinencia: El item corresponde al conceptlo tedrico formulado,

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es
conciso, exagto y directo

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

de corregir [ 1

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANIFICACION

w
=

No

Si No

Se cuenta con un plan de necesidades de RRHH con base en el plan
anual de actividades.

Existe un &rea de planificacién para coordinar y tomar decisiones el

DIMENSION 2: ORGANIZACION

T S S S

No

2 -
Paliclinico. >< ><
3 | Se desarrollan, analizan y seleccionan alternativas de solucion en el
proceso de toma de decisiones. >(
4 | Estan definidos los planes de trabajo por cada departamento. ] >< : ><
5 | Los objetivos y metas se basan en la realidad de la empresa >( ><
Si

No

No

funciones.

6 | Conoce Ud. la misién y vision de la organizacion. >< >< ><

7 Conoce Ud. El Manual de Organizacion y Funciones en la >< ><
organizacion.

8 Usted dispone de los insumos necesarios para cumpiir sus >< >( X
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Se mide el desempefio del personal que labora en el Policlinico de

Se controla el tiempo de atencién por paciente

9 X
manera constante. ><
10 | Estan claramente definidas y delimitadas las responsabilidades. X >< X
4
DIMENSION 3: DIRECCION Si No Si No Si No
Existe una buena relacion entre la administracién y el personat N/ | ><
: x| X
Se cuenta con personal de confianza para la supervision de los "
12 | demas empleados : >( ><
Se proporciona a los supervisores la suficiente autoridad. - :
; XKL X
Se da alos empleados la confianza de expresar sus comentarios y g .
14 | recomendaciones, sean personales o laborales >< >< >{
Se comunica a todos los empleados los planes y planificaciones de | .
15 | laempresa >< ><
DIMENSION 3: CONTROL si.|] No |uSi No Si No

1 X X
Se foman acciones inmediatas a penas se detectan fallas y ] -
17 | solucionarlo de manera inmediata. X ><
Se revisan informes de actividades, indicadores y cumplimiento de .
18 | objetivos a fin de tomar dacisiones. >< ><
Se manejan estandares de atencion para garantizar el mejor servicio | . "
: XX
Se reciben sugerencias de los docentes y se da seguimiento o ‘
20 >< ><
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁ X‘SS'\'E 3 u F'XGENCIA

Opinién de aplicabilidad: Apilicable [X] Aplicabie después de corregir [ ] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MSFRE%YBELShHI(ﬁ“YQ DNIL”Wfégzl
Especialidad del validador-.............. EERMARREQ. e . .
‘ Lé de.. 0. det 2017
{Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado,

‘Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del consiructo

Claridad: Se entiende sih dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia euando los items planteados

son suficientes para medir la dimensién redy Be”to Hi ﬁ;

Haestro en Docench Universiry

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencial

RelevanciaZ

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: ASPECTO PERSONAL - SOCIAL

Si

No

Si

No

St

No

1

Participa en capacitaciones y actualizaciones.

Tiene capacidad de autocritica para mejorar su trabajo diario

2 ;
XXX

53 | Tiene capacidad de liderazgo. >< >< ><
4+ | Ud. tiene capacidades de escuchar a fos demas. >< 3< ><
5 | Es cordial y respeta los sentimiéntos de los alumnos. >( X ><
¢ | Estimula la participacion de los alumnos. >( >< >(
7 | Participa en las reuniones de los profesores. X >< >(

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los alumnos, ~ | - '
8 profesores y padres de familia. >( ><

Mantiene un trato cordial con todos los integrantes de la comunidad ' g
% | educativa. >< >< >(
40 | Es un buen ejemplo de vida personal y profesional >< >< >{

DIMENSION 2: ASPECTO INSTITUCIONAL - ADMINISTRATIVO

©

No

w
=

No

w
=

Ne¢

Planea las actividades institucionales con anterioridad.

1 Y X X
.42 | Ud. Presenta oportunamente los documentos pedagégicos. §< ><‘ ><
13 | Ud. participa activamente en las comisiones de trabajo. y X >(
14 | Ud. Planifica y prepara sus clases en forma diaria. 74 '7< %
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Considera importante la asistencia y ia puntualidad en el

institucion (mision y vision).

18 | cumplimiento de sus funciones. 2< >< X
16 | Establece un horario para realizar actividades de tutoria, >< >< ><
7 !:omenta en el estudiante el cuidade y uso correcto de materiales e .
infraestructura. >< >< ><
1g | Participa en las actividades del plan anual de la institucion. >< >< ><
19 | Su actitud profesional como docente refleja identidad institucional. >< >< ><
2 En la Institucién Educativa se cumple con los propositos de la >< >< ><
st i

DIMENSION 3: ASPECTO PEDAGOGICO - DIDACTICO

Si

=

No

No

w
&

No

Muestra un nivel adecuado de conocimiento de los contenidos que

2| ensefia. >( >< ><
ldentifica caracteristicas personales, intereses, ritmos y estilos de .
2 aprendizaje en sus alumnos. >< \
23 | Crea un ambiente agradable de confianza con los alumnos. >< >( >(
24 | Fomenta la participacion y el trabajo grupal de los alumnos. >< >< ><
25 | Fomenta la iniciativa y capacidad creadora de los alumnos. >< >< ><
Estimula el afianzamiento de valores y actitudes dentro del grupo de |-
2 ;
trabajo. >< >< ><
27 | Acepta las indicaciones de los alumnos y los orienta. >< 'x ><
Utiliza diferentes metodologias para que los alumnos trabajen - S
% | motivados. >< ><
Entrega las evaluaciones, trabajos y tareas oportunamente y con g
3 | gbservaciones al evaluar. >< ><
3g | Utiliza materiales didacticos en todas las clases. >< X \<
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Observaciones {precisar si hay suficiencia); Exzste SuFicsevesa

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeflidos y nombres del juez validador, Dr/ Mg; I"ISWEW‘BELTNH‘;W“’Q DNL:......... y(‘[‘légll

Especialidad del validador:................IEM.‘.\T@.C.Q....................

'Pertinencia:El ilem cormesponde al concepto tedrice formulado.
"Relevancia: E| item es apropiado para representar al compenente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del itlem, es
Gohgiso, exaclo y directo

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION ADMINISTRATIVA

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANIFICACION

St

Si

No

v
=

No

Se cuenta con un plan de necesidades de RRHH con base en ¢l plan
anual de actividades.

Existe un &rea de planificacion para coordinar y tomar decisiones el
Policlinico. i

Se desarrollan, analizan y seleccionan alternativas de solucion en el
proceso de toma de decisiones.

Estén definidos los planes de trabajo por cada departamento.

Los objetivos y metas se basan en |a realidad de la empresa

WP L

KK <

DIMENSION 2: ORGANIZACION -

2 X | XK

No

@

No

funciones.

& | Conoce Ud. la mision y vision de la organizacién, >< >< X

. Conoce Ud. El Manual de Organizacion y Funciones en la >/ ><
organizacion. ~

s | Usted dispone de los insumos necesarios para cumplir sus X X X
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Se mide el desempefio del personal que labora en €l Policlinico de

9 g ' '
manera constante. %
10 | Estén claramente definidas y delimitadas las responsabilidades.
DIMENSION 3: DIRECCION Si No si No S No
Existe una buena relacion entre la administracién y f personal >< : >(
1
$Se cuenta con personal de confianza para la supervisién de los ~N N/
12 | demas empleados >«
Se proporciona a los supervisores la suficiente autoridad. X ><
13
Se da a los empleados la confianza de expresar sus comentarios y \<
14 | recomendaciones, sean personales o laborales /
Se comunica a todos los empleados los planes y planificaciones de
15 | la empresa X
DIMENSION 3: CONTROL Si No Si No No

Se controla el tiempo de atencién por paciente

16 >< ><
Se toman acciones inmediatas a penas se detectan fallas y .
17 | solucionarlo de manera inmediata. 7< Y
Se revisan informes de actividades, indicadores y cumplimiento de '
18 | objetivos a fin de tomar decisiones. / ><
Se manejan estandares de atencion para garantizar el mejor servicio >< ><
14
Se reciben sugerencias de los docentes y se da seguimiento >< \<
2 . 2

S| > ] e s A >
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): &Z‘ﬁ? SN NI e #P

Opinidn de apficabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [1 No aplicable [ 1.

Apellidos y nombres de! juez evaluador: gQ{M;V \ C\ Q"S\L&*NB.&U\:})QW\R\Q@J&O
o D 76T 5570

.................................... AdeemmNmmanmemm s sk nrnarcr

Espscialidad deevaluador:...... &4 {AT] L2 e SR crrereen s e rar e,
Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ffem, es conciso, exacto y directo

2Pertinencia : Si el item pertenaoce a la dimension,

*Relevancia : Elitem es apropiado para representar al componante o dimensién especifica del constructs

Nota: Suficiencia, se dice suficiendia cuanda los ftems planteados son suficientes para medir la dimensfon

ol de HL. del 20,/

Firma del Experto Informante.
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GERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: ASPECTO PERSONAL — SOCIAL

wy
14

No

w3
4

No

wy
=

No

1

Participa en capacitaciones y actualizaciones.

XX
5 | Tiene capacidad de autocritica para mejorar su frabajo diario >< /<
3 | Tiene capacidad de liderazgo. >< ><
4 | Ud. fiene capacidades de escuchar a los demés. >( ><
5 | Es cordial y respeta los sentimientos de los alumnos. - >< ><
¢ | Estimula la participacién de los alumnos. >< ><
; | Participaen las reuniénes de los profesores. >< ><
Mantiene buenas relaciones interpersonales con los alumnos, :
8 profesores y padres de familia, >< ><
Mantiene un trato cordial con todos los integrantes de la comunidad N/
® | educativa. >< >(
10 | Es un buen ejemplo de vida personal y profesional >< ><

DIMENSION 2; ASPECTO INSTITUCIONAL - ADMINISTRATIVO

No

|22}
L~

No

w
=

No

Planea las actividades institucionates con anterioridad.

o o S SRRSO S o

" X%

«42 | Ud. Presenta oportunamente.los documentos pedagdgicos. X ><
13 | Ud. participa activamente en las comisiones de trabajo. >< ~><
14 | Ud. Planifica y prepara sus clases en forma diaria. ~>< y
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Considera importante la asistencia y la puntualidad en el

15 cumplimiento de sus funciones. >< >(

16 | Establece un horario para realizar actividades de tutoria, >< ><
Fomenta en e estudiante el cuidado y uso correcto de materialese  |..

17 | infraestructura. >< >(

18 | Participa en las actividades del ptan anual de la institucion. >< ><

19 | Su actitud profesional como docente refleja identidad institucional. >< ><

% En la Institucion Educativa se cumple con los propésitos de la >< ><f

institucién (mision y vision).

DIMENSION 3: ASPECTO PEDAGOGICO - DIDACTICO

=

No

w
=

No

Muestra un nivel adecuado de conocimiento de los contenidos que

# | ansefia, >< ><
identifica caracteristicas personales, intereses, ritmos y estilos de /
2 | aprendizaje en sus alumnos.
21 | Crea un ambiente agradable de confianza con los alumnos.” y ) \(
24 | Fomenta la participacion y el trabajo grupal de los alumnos. >< X
25 | Fomenta la iniciativa y capacidad creadora de los alumnos. >< >< -
Estimula el afianzamiento de valores y actitudes dentro del grupo de g
26 :
trabajo. x ><
27 | Acepta las indicaciones de los alumnos y los orienta. >< ><
Utiliza diferentes metodologias para que los alumnos trabajen 3y
2 | motivados. >< ><
Entrega las evaluaciones, frabajos y tareas oportunaments v con o/
2 | observaciones al evaluar. >< ><
30 | Utiliza materiales didacticos en todas las clases. \4 X

| KT S oK 5 | o ] >

130



131

Observaciones (precisar si hay suficiencia); éézf;o? G i) et 5 ‘

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ‘

NG , B - -
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: F"Z(V\’é?f‘ C\Q’SWLU‘%J‘TDR&Q&“‘PCX«O DNIO7€>75 A
Especialidad del validador:..... A oA CATICD e

. . 5
A 0. (o1 201 -

'Pertinencia:El fem corresponde al concepto tedrico formulado,

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

“Claridad: Se enfiende sin dificullad alguna ef enunciado def item, es

conciso, exacto y directo

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

Firnia del Experto Informante.
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar si la gestion administrativa se
relaciona con el desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma,
Lima Metropolitana, periodo 2016.

La metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis estuvo relacionada al
enfoque cuantitativo. Es una investigacién basica que se ubica en el nivel
descriptivo y correlacional. El disefio de la investigacion es no experimental:
transversal: correlacional. La poblacion estuvo conformada por 80 docentes de la
Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016, se utilizd
un muestreo no probabilistico de tipo intencional de conveniencia, es decir el
tamafio muestral estuvo representado por 65 docentes, se utiliz6 como
instrumentos un cuestionario, con un nivel de fiabilidad de alpha de Cronbach de
0,900 y 0,905, nivel aceptable.

Entre los resultados mas importantes obtenidos con la prueba estadistica de Rho
de Spearman aplicada a las variables de estudio gestibn administrativa y el
desempefio docente, de acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion

significativa entre la gestibn administrativa y el desempefio docente en la
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Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016; puesto
que el nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman tiene un valor de ,567.

Palabras clave: Gestion administrativa, desempefio docente, planificacion,

organizacion, direccién y control.

Abstract
The research had as objective to determine if the administrative management is
related to the teaching performance in the Educational Institution Ricardo Palma,
Metropolitan Lima, period 2016.
The methodology used for the development of this thesis was related to the
guantitative approach. It is a basic research that is located at the descriptive and
correlational level. The research design is non-experimental: transverse:
correlational. The population consisted of 80 teachers from the Ricardo Palma
Educational Institution, Metropolitan Lima, period 2016, a non-probabilistic
sampling of intentional type of convenience was used, ie the sample size was
represented by 65 teachers, a questionnaire was used as instruments, With a
reliability level of Cronbach's alpha of 0.900 and 0.905, acceptable level.
Among the most important results obtained with the statistical test of Rho de
Spearman applied to the study variables administrative management and teaching
performance, according to statistical evidence, there is a significant relationship
between administrative management and teaching performance at the Ricardo
Educational Institution Palma, Metropolitan Lima, period 2016; Since the
calculated level of significance is p <.05 and Spearman's Rho correlation
coefficient has a value of 567.
Key words: Administrative management, teaching performance, planning,

organization, direction and control.

Revision de la literatura
Conceptualizacion de gestion administrativa
Para Soto (2011), considero que:
El proceso de gestion es ejecutar de manera permanente diligencias que

conduzcan al logro de objetivos, es el proceso a fin de promover la participacion
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de una 0 mas personas, con la finalidad de coordinar actividades de trabajo con
miras a una vision de bien. La gestién administrativa es un proceso administrativo
en el cumplimiento de las metas empresariales de forma coordinada (p. 17).
Dimensiones de la gestion administrativa.

Dimension 1: Planificacién.

Chiavenato (1999), sostuvo que:

El proceso de planificacion es considerada como la primera funcion de la
administracion, dicha funcidén determina por anticipado los objetivos que tienen
gue cumplirse y alcanzarse durante el periodo establecido, es considerado como
un modelo tedrico para actuar en el futuro. La planificacion permite establecer
objetivos o planes necesarios para cumplirse de la mejor posible. Asimismo
permite determinar y seleccionar por adelantado los objetivos de la empresa para
poder lograrlo en la brevedad posible. (p. 320).

Dimensién 2: Organizacion.

Chiavenato (1999), preciso que:

la organizacion es una actividad basica de la administracién, que sirve para
agrupar y estructurar todos los recursos (humanos y no humanos), con el fin de
alcanzar los objetivos predeterminados, de todos los recursos, el elemento
humano es el mas importante. Mediante la organizacién, las personas se agrupan
para realizar mejor las tareas interrelacionadas y trabajar mejor en grupo (p.
347).

Dimension 3: Direccioén.

Chiavenato (1999), considerd que el papel de la direccion es poner a funcionar la
empresa y dinamizarla. La direccion se relaciona con la accion como poner en
marcha y tiene mucho que ver con las personas; se halla ligada de modo directo
con la actuacion sobre los recursos humanos de la empresa.

Es influenciar en las personas para que contribuyan a cumplir las metas y
objetivos organizacionales, dentro de esta etapa se evallan estilos de liderazgo,
motivacion y enfoques de comunicacion del jefe hacia sus subordinados.

La direccion es un esfuerzo individual o colectivo para encauzar a los factores
humanos que componen una organizacion para alcanzar los objetivos de una

manera eficaz (Eyssautier, 2010, p. 142).
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Dimension 4: Control.

Chiavenato (1999), consideré que la finalidad del control es garantizar que los
resultados de lo que se planed, organizoé y distribuy6 se ajusten lo maximo posible
a los objetivos preestablecidos. La esencia del control radica en la verificacion de
si la actividad controlada esta alcanzando o no los objetivos o resultados
deseados.

Permite medir y corregir el desempefio individual y organizacional, llegando a
conocer el panorama actual, para tomar decisiones que corrijan los resultados no
esperados, en la mayoria de las empresas de éxito en esta fase se reajusta la
estrategia oportunamente y se aplican correctivos antes de que sea tarde.

Definicion de desempefio docente

Se puede considerar que el desempefio laboral del docente es el conjunto de
funciones y roles que hacen posible su accion, aunado a las cualidades de su
comportamiento y ajustado a las normas educativas y de la comunidad
involucrandose e identificandose con su trabajo.

Rodriguez (1999) expreso lo siguiente:

El desempefio docente, es un proceso inminente dentro de la evaluacion
institucional. A través de la misma se asigna valor al curso de la accién. Es la
formulacién de juicios sobre normas, estructuras, procesos y productos con el fin
de hacer correcciones que resulten necesarias y convenientes para el logro mas
eficiente de los objetivos (p.48).

Dimensiones del desempefio docente

La préactica docente no solo es compleja; sino que se realiza inmersa en una
realidad de alta complejidad en la que todo esta4 cohesionado y relacionado. No
se trata de una realidad lineal; sino de una totalidad. Por ello, sera necesario
seleccionar los aspectos mas relevantes, los que estén orientados a la accion.
Los dominios o dimensiones constituyen los componentes de una buena docencia
gue agrupa competencias y capacidades, desempefos e indicadores.

Simari y Torneiro (2009, p. 66), clasificaron estos aspectos en tres grupos: el
aspecto personal — social, el administrativo — institucional, y el pedagogico —

didactico.
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Dimension 1: Aspecto personal — social.

En la actualidad, el ser humano tiene que enfrentarse a nuevas y mayores
demandas, como dominar fehacientemente las matematicas y las ciencias para
aprovechar mejor las nuevas tecnologias, dominarse a si mismo para controlar
las emociones, y cambiar habitos de conducta y actitudes para adaptarse a los
cambios sociales y laborales. Por tanto, es imprescindible la toma de conciencia
sobre su propio conocimiento. En esta dimension o aspecto se consideran las
caracteristicas siguientes: El docente como persona individual, como sujeto
histérico, su trayectoria profesional y su trabajo en la institucién educativa.

Este desarrollo personal implica el autoconocimiento de si mismo, la autoestima,
y la interrelacion para lograr el bienestar personal, familiar, social y laboral. Por tal
motivo, se consideran los siguientes indicadores: Capacitacion, estrategias
didacticas, atencion y disciplina, capacidades, respeto, participacion, reuniones,
relaciones interpersonales, creatividad, liderazgo, solucion de problemas,
presentacion personal, trato cordial, autocritica, vida personal, etc.

Dimension 2: Aspecto institucional — administrativo.

Atiende a lo que la institucién educativa representa como colectividad en la que
esta inmersa a la practica individual de cada profesor. Viene a ser la reflexion
acerca de como la institucion socializa al maestro con sus saberes acerca del
oficio, tradiciones, estas ideas que constituyen el nlcleo de esta dimensién son: la
experiencia de pertenencia institucional y la normativa.

Asimismo, Fierro, Fortoul y Rosas (2000, p. 39) sefialan como ideas
suplementarias: “Las normas de comportamiento y de comunicacion entre
colegas y autoridades, los saberes y las practicas de ensefianza que se socializan
dentro del gremio, los estilos de relacion, las ceremonias, los ritos y los modelos
de gestién directiva”.

Por tanto, el clima institucional que se percibe en la institucién es importante para
crear las condiciones adecuadas para la calidad de la ensefianza. Asi, el aspecto
administrativo implica todos los procesos de tramitacion del quehacer educativo
plasmado en documentos normativos y pedagdgicos como el registro de
asistencia y tardanzas de los docentes, memorandos, oficios, resoluciones y el
portafolio del docente que es la carpeta pedagdgica donde se encuentra escrita

toda la planificacion pedagdgica, como el PEI, PCI, Programacién anual, unidades
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didacticas sesiones de clases. Este aspecto tiene, a su vez, los siguientes
indicadores: Planificacién, documentos pedagdgicos, participacion, preparacion
de clases, puntualidad, horario, materiales, plan anual, identidad institucional,
propésitos de la Institucion, etc.

Dimension 3: Aspecto pedagdégico — didactico.

Las instituciones educativas se diferencian unas de otras por el hecho de tener
como proyecto fundamental brindar ensefianza y asegurar aprendizajes. Por ello,
la dimensién pedagogico — didactica es la que por sus caracteristicas brinda
especificidad a los establecimientos educativos, constituyéndose las actividades
de enseflanza y de aprendizaje en su eje estructurante, actividad sustantiva y
especifica, siendo, ademas, la dimension pedagogica — didactica la funcién
inherente al docente.

Desde esta perspectiva, las practicas pedagodgicas se constituyen en el elemento
clave del perfeccionamiento docente. Entendiéndose a la practica pedagdgica
como el espacio donde los docentes facilitan, organizan y aseguran el encuentro
y el vinculo entre los alumnos y el conocimiento. Concibe ademas, al docente
como un agente que sirviéndose de los procesos de ensefianza, se ocupa de
dirigir o facilitar la interaccion de los alumnos con el saber que la institucion
propone, para que ellos construyan su propio conocimiento. El propdsito de esta
reflexion, es determinar la naturaleza y profundidad de los aprendizajes
adquiridos por los alumnos en términos de conocimientos y habilidades.

Fierro, Fortoul y Rosas (2000) sefialaron que:

Las ideas que construyen el nucleo de esta dimension son la manera en que el
profesor acerca el conocimiento para que sus alumnos puedan recrearlo, la forma
en que entiende su proceso de aprendizaje y conduce las situaciones de
ensefianza, y la recuperacion y analisis de aspectos especificos que son
privativos del salon de clases (métodos de ensefianza, organizacion de las

actividades escolares, forma de evaluar). (p. 41).

Metodologia
El estudio fue cuantitativo de paradigma positivista, método hipotético —
deductivo, de tipo sustantiva, descriptiva y correlacional. El disefio de estudio fué

no experimental, de corte transversal . El estudio fue de 65 docentes de la
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institucion educativa Ricardo Palma de Lima Metropolitana. La validez de la
variable se dio a través de juicio de expertos con la aplicacion de un cuestionario
, donde el coeficiente alfa de cronbach se realiz6 para la confiabilidad para
ambos instrumentos lo que representa una confiabilidad muy alta. Para el
procesamiento y analisis de la informacion se utilizd el software Excel vy el
programa estadistico SPSS 22 , a través del cual se trabajo las frecuencias y
porcentajes con sus tablas para la prueba de hipdtesis y los resultados el

coeficiente de correlacion de Spearman.

Resultados
Para probar esta hipotesis, se procedio a utilizar el coeficiente de correlacion de
Spearman, dado que este estadistico es apropiado para ver relaciones entre

variables cualitativas, que es el caso de la presente investigacion.

Tabla 28
Coeficiente de correlacion entre la gestion administrativa y el desempefio docente

en la Instituciéon Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Gestion Desempefio

administrativa docente

Rho de Spearman Gestién Coeficiente de correlacion 1,000 567"
administrativa  Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio Coeficiente de correlacion ,567" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la Tabla 28, segun la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion administrativa y el desempefio docente, se obtuvo un
coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman r=0.567, correlacion moderada,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por

el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa
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entre la gestién administrativa y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Tabla 29

Coeficiente de correlacion entre la gestion de planificacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Proceso de Desempefio
planificacién docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,581"
planificacién  Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,581™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la Tabla 29, segun la prueba de correlacibn de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de planificacion y el desempefio docente, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.581, correlacion
moderada, con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p
< 0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna
formulada por el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién
significativa entre la gestion de planificacion y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.
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Tabla 30

Coeficiente de correlacion entre la gestion de organizacion y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo
2016.

Proceso de Desempefio

organizacion docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 337"
organizacion  Sig. (bilateral) . ,006
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacién 337" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,006
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la Tabla 30, segun la prueba de correlacibn de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de organizacion y el desempefio docente, se obtuvo
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.337, correlacion baja, con
un nivel de significancia de 0.006 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con el
cual se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por el
investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa entre
la gestién de organizacién y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Tabla 31
Coeficiente de correlacion entre la gestién de direccion y el desempefio docente

en la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Proceso de  Desempefio

direccion docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,495™
direccion Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,495™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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En la Tabla 31, segun la prueba de correlacibn de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestion de direccidn y el desempefio docente, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman r=0.495, correlacion moderada,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna formulada por
el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacion significativa
entre la gestion de direccion y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Tabla 32
Coeficiente de correlacion entre la gestion de control y el desempefio docente en
la Institucién Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.

Proceso de  Desempefio

control docente
Rho de Spearman Proceso de Coeficiente de correlacion 1,000 ,485™
control Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Desempefio  Coeficiente de correlacién ,485™ 1,000
docente Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la Tabla 32, segun la prueba de correlacion de Spearman aplicada a las
variables de estudio gestién de control y el desempefio docente, se obtuvo un
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman r=0.485, correlacion moderada,
con un nivel de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05), con
el cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna formulada por
el investigador. Por lo tanto, se puede afirmar que existe relacién significativa
entre la gestion de control y el desempefio docente en la Institucion Educativa

Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016.
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Discusion

En la presente tesis se investigd la relacion entre las variables gestion
administrativa y el desempefo docente en la Institucion Educativa Ricardo Palma,
Lima Metropolitana, periodo 2016.

En relacion a la hipotesis general los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < 0.05, podemos afirmar que existe relacion
significativa entre la gestion administrativa y el desempefio docente en la
Institucion Educativa Ricardo Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016,
coincidiendo con la investigacion de Say (2012), en su tesis titulada la evaluacion
del desempefio laboral de los docentes de nivel medio de los centros educativos
privados en la Ciudad de Quetzaltenango. Tesis de Maestria, Universidad Rafael
Landivar. Quetzaltenango- Guatemala, tuvo como objetivo determinar de qué
manera se aplica la evaluacion del desempefio docente en los centros educativos
privados de nivel medio en la ciudad de Quetzaltenango, de acuerdo a los
resultados pudo identificar que el 100% de los directores de los centros
educativos privados de nivel medio de educacién basica jornada matutina plan
diario del distrito escolar 09-006 de la ciudad de Quetzaltenango aplican la
evaluacion del desempefio a los docentes. Mientras que el 94% de los docentes
opind que su desempefio era evaluado y el 6% indico que no . Esta diferencia
entre la informacion proporcionada por los directores y los docentes se debe a la
falta de ejecucion sistematica de las etapas que conlleva la evaluacion del
desempeiio, lo cual ocasiona el desconocimiento de algunos docentes respecto a
la aplicacion de la herramienta. Asimismo el 69% de los directores considera que
el objetivo de la evaluacion del desempefio es orientar el desempefio del docente
a los objetivos del colegio, mejorar la calidad educativa, permitir al docente
desarrollarse profesionalmente y disefiar un programa de capacitacion para el
docente y un 31% considera que el objetivo de la aplicacion es mejorar la calidad
educativa, por lo que el 100% de los directores conoce el objetivo de la aplicacion

de la evaluacién del desempefio.

Conclusion
De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre la

gestion administrativa y el desempefio docente en la Institucion Educativa Ricardo
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Palma, Lima Metropolitana, periodo 2016; puesto que el nivel de significancia
calculada es p < 0.05y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene

un valor de 0.567.
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