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Presentacién

Sefiores miembros del jurado de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, Filial Lima, Sede Los Olivos, se presenta a ustedes la Tesis titulada
“Gestion administrativa y la gestion del talento humano en las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el grado académico

de Maestra en Administracion de la Educacion.

La presente investigacion tiene como finalidad, analizar y determinar la
relacion que existe entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano
que poseen los directivos de las Instituciones educativas de la RED 24, Ugel 4
Comas segun la percepcién de los docentes, lo cual permitira contribuir en la
toma de decisiones e investigaciones proximas que serviran para mejorar la

gestién administrativa y la gestion del talento humano.

La investigacién consta de VIII capitulos, se inicia en el capitulo | que
comprende la introduccion donde se describen los antecedentes, fundamentacion,
justificacion, problema, hipétesis y objetivos. En el capitulo I, trata del marco
metodoldgico, que detalla a las variables, operacionalizacion de las variables,
metodologia, tipo de estudio, disefio, poblacion, muestra, muestreo, técnica e
instrumento de recoleccion de datos, métodos de analisis de datos y aspectos
éticos. En el capitulo Ill, se muestran los resultados referidos al analisis
estadistico, en el capitulo IV se refiere a la discusion en relacion a los resultados
obtenidos y los antecedentes, en el capitulo V se exponen las conclusiones, en el
capitulo VI se presentan las recomendaciones de la investigacion, en el capitulo
VII, se detallan las referencias bibliograficas consultadas y finalmente en el

capitulo VIII los apéndices correspondientes.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La autora
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Resumen

En la presente investigacion el propoésito fue determinar la relacion entre la
gestion administrativa y la gestion del talento humano en las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

El tipo de investigacion segun su finalidad fue sustantiva del nivel
descriptivo, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. Con una
poblacidon censal de 100 docentes de ambos niveles. La técnica empleada para
recoger informacion es una encuesta, los instrumentos fueron cuestionarios y la
recoleccion de datos fueron debidamente validados a través de juicios de
expertos y determinando su confiabilidad a través del estadistico Alfa de
Cronbach, obteniendo como resultados de alta confiabilidad.

En la parte descriptiva los resultados fueron: el 58% de los docentes de las
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, indican que la gestion
administrativa es regular y el 45% de los docentes manifiestan que la gestion del
talento humano es regular. Concluyé que la prueba de Rho de Spearman, en
donde el valor del coeficiente de correlaciéon es (r = 0.762) lo que indica una
correlacién positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P =
0,05 y en consecuencia la relacién es significativa al 95% y se rechaza la
hipétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y la gestién del talento humano en las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017.

Palabras claves: Gestion administrativa, gestion del talento humano,

capacidades, accion y compromiso.
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Abstract

In the present investigation the purpose was to determine the relationship between
the Administration and the management of human talent in the educational
institutions of the network no. 24, Comas, 2017.

The type of research according to their purpose was substantive descriptive
level, quantitative approach; non-experimental design. With a census population of
100 teachers at both levels. The technique employed to collect information is a
survey, the instrument is the survey and data collection were duly validated
through expert and determining its reliability through the statistical Cronbach's
alpha, obtained as a result of high reliability.

The findings in the descriptive part 58% of teachers in educational
institutions of the network no. 24, Comas, 2017, they indicate that administrative
management is regular and 45% of the teachers expressed that the management
of human talent is regular. He concluded that proof of Spearman Rho, where the
value of the correlation coefficient is (r = 0.762) indicating a correlation positive
high, plus the value of P = 0.000 is less than the P = 0.05 and thus the relationship
is significant at the 95% and refuses the null hypothesis (Ho) assuming that there
IS a significant relationship between the Administration and the management of
human talent in the educational institutions of the network no. 24, comma, 2017.

Key words: administrative management, management of human talent,

capabilities, action and commitment.
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1.1. Realidad problematica

Falus y Goldberg (2011) las reformas educativas que se llevaron a cabo en las
tltimas décadas en la mayoria de los paises de la region, hicieron énfasis en

aspectos institucionales, dejando de lado la importancia del factor humano (p. 11).

Como bien se menciona se ha dejado de lado todo lo relacionado con el
aspecto de las personas, disminuyendo de esta forma la importancia que tienen
dentro del desarrollo de una institucion. Los individuos que pertenecen a una
empresa o institucion son las que le daran un valor agregado a dicha empresa
dependiendo del trabajo que realicen en ella. A nivel mundial se esta tratando de
producir cambios en este aspecto tratando de generar mecanismos que mejoren
el desemperio de cada individuo pero sin dejar de lado que este debe trabajar en

equipo.

Gadow (2010), en las ultimas décadas el interés por abordar temas
relacionados con las personas ha ido creciendo y esto se ve reflejado en la
expectativa y preocupaciéon de los que tienen cargos, lideran o coordinan a un
grupo en el ambito laboral y para aquellos que contribuyen con entusiasmo y

competencias en su trabajo diario (p. 47).

El problema se da en la gran mayoria de paises que a pesar de estar
invirtiendo en el sector educacion, esto no se ve reflejado con los resultados. Un
ejemplo cercano es Chile, quien pese a haber aumentado del 2,6 hasta el 6% el
PBI destinado al sector educacion en una década, los resultados en las
evaluaciones PISA (Programme for International Student Assessment) continlan
manteniéndolos en el puesto 40, debido a una mala gestion y liderazgo de los
directivos quienes no siempre toman en cuenta el desempefo del docente en el

aula, lugar donde se producen la mayor cantidad de aprendizajes.

En nuestro pais, el Ministerio de Educacion continua colocando a personal
carente de conocimientos y de compromiso en puestos estratégicos, debido a la

falta de conocimientos de cémo reconocer el talento de las personas para poder
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ubicarlas en lugares acordes a dicho talento . De esta manera el cumplimiento de

las actividades sera el idoneo y a su vez el sector ird mejorando.

En las escuelas de la Red 24 de la UGEL 4 de Comas, el talento de los
docentes no es aprovechado en su totalidad, por la falta de conocimientos de los
directivos en el tema de gestion del talento humano, porque a pesar que el
MINEDU capacita a los directivos acerca de este tipo de gestion, ellos no estan
empoderados del tema y por lo tanto contintan las deficiencias en su gestion

administrativa

Si continla dejandose de lado la importancia de una buena gestion del
talento, tomando en cuenta las capacidades, el compromiso y la accién de los

docentes, los objetivos que se estan trazando en educacion no incrementaran.

Tal vez algunos han escuchado sobre la gestion del talento humano, pero
en si, desconocen aspectos técnicos, menos aun cuales son las funciones que
conlleva, aunque empiricamente y de forma superficial ya apliquen algunas. Por
esto es recomendable que los directivos se empoderen de estos temas y los
lleven a la préactica. Es asi, como nace la necesidad de investigar la forma en que
las escuelas utilizan sus funciones de gestion del talento humano, para lograr el
desarrollo de su profesorado, como también el aprovechamiento de las
competencias de cada uno de ellos para que sean capaces de ejecutar los
nuevos roles que se producen debido a la velocidad de los cambios. Esto servira
como herramienta para que las instituciones cuiden del personal y busquen el
mejoramiento de los mismos, ubicandolos en lugares en donde sus talentos se
potencialicen. Al mismo tiempo que los directores de las instituciones tomen

conciencia de la importancia que tiene la gestion del Talento Humano.

También ayudd a discernir a los docentes sobre la importancia de no
resistirse a los cambios ya que se consideraran sus capacidades y se buscara la
potencializacion de estas. Por lo tanto, este estudio busca determinar el grado de
calidad de gestion del talento humano y la gestion administrativa, especificamente

observando la capacidad, el compromiso y la accién.
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Por lo tanto Quintanilla (2002) determind que la gestion del talento humano
esta orientada a la conformacién y optimacion del comportamiento de cada
individuo, desde las expectativas de las organizaciones, pero ademas hay que
tomar en cuenta los objetivos personales y profesionales que cada uno de los

empleados posee, delimita y caracteriza (p. 96).

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Mazon (2014) sobre su investigacion: La gestion administrativa y la satisfaccion
del cliente de la empresa de insumos agricolas rey agro, Universidad Técnica de
Ambo - Ecuador, para optar el grado de Magister en Gestion de Empresas
Agricolas y Manejo de Postcosecha. El objetivo fue elaborar un Plan estratégico
para la empresa “Rey Agro” del Cantén Salcedo, con la finalidad de establecer
tanto programas como proyectos que permitan perfeccionar la toma de decisiones
y con ello, elevar la satisfaccion del cliente, cuyo disefio fue de tipo descriptiva y
explorativa. La poblacion cuenta con los clientes mas asiduos de la empresa, que
suman en total 200, 40 los cuales realizan sus compras semanalmente. Como
parte de la empresa se considera que la misma estda conformada por un
accionista, dos administradores y dos técnicos de campo, asimismo la muestra
esta representada por 132 encuestas a los clientes y 5 entrevistas al personal de
la empresa. Concluyé que los niveles de satisfaccién del cliente que maneja la
empresa de insumos agricolas “Rey Agro” del Cantén Salcedo, tienen diversos
indicadores referentes tanto a la atenciéon como a la satisfaccion de las demandas
de los clientes, entre ellos se debe considerar que: Segun el 56.1% de los clientes
externos siempre se han sentido satisfechos con la atencion recibida en la
empresa Rey Agro. Segun la mitad de los encuestados (49.24%), el monitoreo de
la actividad realizada por el personal de servicio técnico ocurre en pocas
ocasiones. Para el 55.3% de los clientes externos de la empresa Rey Agro
siempre existe una respuesta constante a sus expectativas de parte de los

empleados.
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Pico (2015) sobre su indagacion La Gestion del Talento Humano como
fuente generadora de innovacion tecnologica en el sector comercial minorista,
Universidad Tecnoldgica Equinoccial, para optar el grado de Master en Gestion de
Talento Humano. Cuyo objetivo fue encontrar estrategias organizacionales que
favorezcan la gestion del talento humano en el sector comercial minorista a partir
de la utilizacion de las TIC. El tipo de investigacion fue descriptiva, en este caso
de estudio busca sistematizar las experiencias de la manera mas objetiva posible,
para lo cual evaltan, verifican y sintetizan evidencias que permiten obtener
conclusiones validas, derivadas de las hipétesis. Poblacion estuvo formada por un
listado de 114 comerciantes, de los cuales se extrajeron 10 de los reputados con
mayor experiencia, para conformar el grupo de expertos. La muestra para el
presente estudio se toma las mismas cantidades de las poblaciones de 50
comerciantes. Concluyé que los resultados de la investigacion que se desarrolle
es posible llevar a cabo la identificacién de areas de capacitacion para elevar la
eficiencia del capital humano y las factibles de aplicar para mejorar la efectividad y

eficiencia del servicio ofertado.

Céceres (2015) en su tesis: La Gestion del talento humano y su incidencia
en el desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi,
Universidad Técnica Particular de Loja, para optar el grado de Master en Gestion
Empresarial. El objetivo fue analizar la incidencia de la Gestion de talento humano
en el desempeno laboral del personal de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi. El disefio de investigacion cuasi experimental, porque para validar la
hipétesis que indica la gestion del talento humano y su incidencia en el
desempeno laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, se plantea
evaluar al personal docente y administrativo en su desempefio laboral en dos
momentos denominados Pre-test y Post-test, la poblacion la conforman 696
docentes con nombramiento y 471 personal administrativo. La muestra del
presente estudio toma las mismas cantidades de la poblacién. Concluyé que:
cuanto a la validacion de la hipétesis, se comprobd que la gestion de talento
humano incide en el desempeio laboral del personal docente y administrativo de

la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, demostrando el papel preponderante
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que tiene el correcto manejo del talento humano, ya que permite la mejora del

desempefio laboral del personal.

Asimismo Sanchez (2013) en su tesis titulada La administracion como
factor determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital. Dr. Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello, Estado Carabobo. Tuvo como
objetivo estudiar los factores motivacionales presentes como elementos claves
para el desempefio laboral, dirigidos a promover la motivacion como estrategia
para lograr un mejor desempefio del personal administrativo del Hospital Dr.
Adolfo Prince Lara. Se realizd una investigacion basica, de nivel descriptiva y de
campo, donde el colectivo a investigar estuvo conformado por una poblacién de
doce (12) trabajadores por ser una poblacién pequefia, finita y homogénea no se
aplicaron criterios muestrales. Por ende se tomé la totalidad de la misma. La
técnica e instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue la encuesta tipo
cuestionario con 39 preguntas cerradas escala de Likert. Para la validacion del
instrumento se utilizé la técnica de juicio de expertos, la confiabilidad se realiz6 a
través del Coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado un grado de
confiabilidad del 0.88 considerado totalmente valido para su aplicacion.
Conclusion: se determind que existe un alto indice de descontento por el personal
ya que el salario que perciben no le parece acorde con las funciones que cumplen
en los departamentos de Administracién y Recursos Humanos, por tal motivo se
considera que sus necesidades motivacionales se encuentran medianamente en

la gestion administrativa.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Ordofiez (2014) sobre su investigacion: Gestion Administrativa en la Municipalidad
Distrital de Huara 2014, Universidad César Vallejo, para optar el grado de
Magister en Gestion Publica. El objetivo fue describir el nivel de la gestién
administrativa de la Municipalidad Distrital de Huara 2014. Diseilo de
investigacion, cuyo disefio fue no experimental — transversal ya que se basé en
las observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencion o

manipulacion de los investigadores segin expresa Naupas (2011, p. 254). La
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poblacion estuvo constituida por 37,403 personas del distrito de Huara segun
INEI, 2013, con una muestra ha sido tomada en cuenta de que se trata de una
muestra intencional, por el que se ha elegido a 50 ciudadanos por cada
urbanizaciéon del distrito de Huara que hayan realizado tramites durante el afio
2014, en la municipalidad distrital de Huara. Concluyé que la gestion
administrativa en la municipalidad distrital de Huara se encontré en un nivel malo
con un 40%, lo que evidencia que existen deficiencias en los procesos de

planificacion, organizacién, control, direccion y control.

Bernuy (2014) en su investigacion titulada: Gestion Administrativa y
Satisfaccion Laboral en la Municipalidad de la Perla 2014, Universidad César
Vallejo, Tesis para optar el grado de Magister en Gestion Publica, el objetivo fue
determinar la relacion entre la gestion administrativa y la satisfaccion laboral den
la Municipalidad de la Perla 2014. EIl disefio de esta investigacion es transversal
porque su propoésito fue describir las variables; gestion administrativa y
satisfaccion laboral, en un momento dado. La poblacion estuvo constituida por
37,403 personas del distrito de Huara segun INEI, 2011. La poblacion del
presente estudio estuvo constituida por 100 trabajadores de la Municipalidad de la
Perla 2014, la muestra es intencionada (igual a la poblacion) y estuvo constituida
por 100 trabajadores de la Municipalidad de la Perla 2014. Se arrib6 que referente
al objetivo general de determinar la relacién entre la Gestibn Administrativa y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad de la Perla, 2014., se concluye que: Existe
relacion significativa entre la Gestion Administrativa y la Satisfaccion Laboral en la
Municipalidad de la Perla, 2014. Lo que se demuestra con la prueba de Spearman
(sig bilateral = .000 .01; Rho = .857).

Chavez y Puente (2013), en su investigacion Gestion Administrativa y
rendicion de cuentas FIDECOM 2013, Universidad César Vallejo, para optar el
grado de Magister en Gestién Publica. Cuyo objetivo determinar la relacion entre
la gestion administrativa y rendicion de cuentas FIDECOM 2013. El disefio en
coherencia con el tipo y método planteado corresponde al disefio no experimental
descriptivo, correlacional, transversal, contemporaneo, bivariable de Campo. La

poblacién esta conformada por los funcionarios publicos que se encuentran en
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FENCyT que estan a cargo del FIDECOM, en tal sentido, se trata de una
poblacion finita. La muestra est4 conformada por los 60 funcionarios a cargo del
programa FIDECOM. Conclusion Rho de Spearman = 0,522 y una p= 0,000
menor al nivel de 0.05 estadisticamente significativa, se concluye que existe
relacion directa y significativa entre la gestion administrativa y rendicion de
cuentas FIDECOM 2013, cabe resaltar que esta relacion es de una magnitud
moderada, infiiendo que si bien es cierto existe una buena gestion y una alta
rendicion de cuentas todavia presentan inconsistencias en el manejo de la norma

para la especificacion de los procesos de desembolso.

Huaméan y Sanchez (2014) en su tesis titulada Investigacion y desarrollo (I
D) y gestion de talento humano, Unidad Coordinadora del Programa de Ciencia y
Tecnologia - PCM 2014, Universidad César Vallejo, para optar el grado de
Magister en Gestion Publica. Tuvo como objetivo determinar la relacién entre la
Investigacion y Desarrollo (I D) y la Gestion de Talento Humano, Unidad
Coordinadora del Programa de Ciencia y Tecnologia — PCM 2014. El disefio es no
experimental — transversal ya que se baso en las observaciones de los hechos en
estado natural sin la intervencion o manipulacion de los investigadores, la
poblaciéon lo componen 80 trabajadores. Se concluydé que: Existe relacion
significativa directa entre la investigacion y desarrollo y la gestion de talento
humano en la Unidad Coordinadora del Programa de Ciencia y Tecnologia - PCM

2014, con un coeficiente de correlacion alto.

Pérez (2014) en su tesis titulada: Gestién de talento humano y desarrollo
organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2014, Universidad
César Vallejo, para optar el grado de Magister en Gestion Publica. Su objetivo fue
determinar la relacion que existe entre la gestion de talento humano y el
desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2014. El
disefio de investigacion es no experimental, puede ser transversal o longitudinal.
La poblacion por la caracteristica de estudio se considera como poblacion objetiva
a los trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de Puente Piedra
gue en su totalidad componen 120 trabajadores. La muestra se toma de las

mismas cantidades de la poblacién, por ser pequefias poblaciones estudiadas.



22

Conclusion no existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y
el Desarrollo Organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2014,

con Rho de Spearman de 0.131 y una significancia estadistica de 0,214.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Bases tedricas de gestion administrativa

Teoria clasica de la administracion (Henry Fayol)

La teoria clasica de la administracion, llamada también corriente fayolista en
honor a su creador Henry Fayol, se distingue por su enfoque sistémico integral, es
decir, sus estudios comprendieron todas las esferas de la empresa, ya que para
Fayol era muy importante tanto vender como producir, financiarse como asegurar
los bienes de una empresa. En fin, la organizacidbn y sus componentes se
consideraban como un gran sistema interdependiente en la que deben aplicarse

de manera consecuente ciertos principios (Hernandez, 2016, p.69).

Para Fayol, el obrero al igual que el gerente eran seres humanos, y era
necesario tomarlos en consideracién para crear una sola fuerza de trabajo, una
unidad, un espiritu de equipo. La teoria clasica fue producto de la necesidad de
crear una doctrina cientifica de la administracion con el fin de organizar un
conocimiento, una ciencia sélida para poder ser ensefiada en todos los niveles de
la educacion. Esta teoria buscaba cubrir una necesidad. Se necesitaban jefes en
las empresas, que realmente asimilaran las responsabilidades de un grupo de
trabajadores, jefes que supieran dirigir al igual que planear sus actividades, jefes
con un gran soporte de conocimientos tanto de su area como de la préactica
administrativa y que a la vez contaran con juicios y conductas dignas de una

verdadera autoridad.
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Definicion de la gestién administrativa

Robbins y Coulter (2005), “La administracion es la coordinacidon de las actividades
de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras

personas y a través de ellas” (p.7).

Para que una institucion se desarrolle en todo su potencial es necesario
que todas las areas que la componen trabajen juntas hacia un mismo fin, pero
esta union se debe dar con el conocimiento previo de la funcién que debe cumplir
cada una de ellas , y esto es justamente de lo que se encarga la administracion,
de engranar cada area para lograr que la institucion, en este caso educativa,
utilice todos sus recursos de manera eficiente para el logro eficaz de todas sus

metas, las cuales deben ser sostenibles y porque no, de mejora continua.

Vélez y Garzén (2005) manifestaron que:
La administracion como disciplina, significa servicio. Su aplicacion y
alcance se hacen visibles a lo largo del pasado siglo, pero su
acumulado de conocimiento y de valores estan siendo reflexionados
en el mundo entero, puesto que el ideal de lo practico rasgo
esencial de lo gerencial, como Unica posibilidad disciplinar de la
administracion, significa la limitacion y restriccion del ideal teérico de
ésta y por tanto, de las posibilidades del conocimiento y la
“cientificidad”, facilitadores del pensamiento, la imaginacion, del

largo plazo y la perdurabilidad. (p. 34)

En la actualidad, la administracion esta siendo tomada con mayor
importancia debido a la gran cantidad de avances y de nuevos conocimientos, los
cuales estan siendo llevados a la practica de una manera que permite adelantarse
y prepararse para los continuos cambios que se suceden en el quehacer
empresarial y porque no en la administracion publica también, haciendo asi que

las empresas e instituciones tengan sostenibilidad y perdurabilidad.
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Los principios generales de la administracion

Segun Fayol (1917):
La administracion es una ciencia y como tal, debe basarse en leyes
o principios. Fayol pretendid definir los principios generales de la
administracion, sistematizandolos muy bien, aunque sin mucha
originalidad, por cuanto los obtuvo de variados autores de su época.
Fayol adopta el término “principio” para separarse asi de cualquier
idea de rigidez, porque nada hay de rigido o absoluto en materia
administrativa. En administracion, todo es cuestion de ponderacion,
medida y sentido comun. Por tanto, tales principios son flexibles y se

acomodan a cualquier circunstancia, tiempo o lugar. (p.147)

Herndndez (2006) nos asegura que los principios generales de la
administracion segun Fayol son:

La division del trabajo por medio de la especializacion de las tareas y
especializacion de las personas para aumentar la eficiencia.
La autoridad y responsabilidad. La autoridad es el derecho de dar
ordenes y el poder esperar obediencia y la responsabilidad es una
consecuencia natural de la autoridad e implica el deber de rendir
cuentas.
La disciplina, la cual depende de la obediencia, de la dedicacion, del
comportamiento y del respeto hacia las normas establecidas. (p. 70)

Finalmente la administracion viene a ser la funcion de lograr que las cosas
se realicen por medio de otros u obtener resultados a través de otros logrando

con eficiencia los objetivos propuestos.

Robbins y Coulter (2014) definié: “La administracién es la coordinacién de las
actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con

otras personas y a través de ellas (p. 21).



25

Es decir la gestion administrativa es el proceso por el cual se crean grupos de
trabajo especializados para que estos puedan alcanzar las metas propuestas por la

empresa.

Chiavenato (2011) definié como:
Direccion racional de las actividades de una organizacion, ya
sea lucrativa o no, en ella se aborda la planificacion,
organizacion, direccion y control de las actividades separadas

por la division del trabajo que ocurren dentro de una empresa.
(p.3)

La administracion es mas que necesaria para la existencia, persistencia y
éxito de las empresas e instituciones. Por medio de esta se puede lograr lo antes

mencionado aplicando los procesos administrativos.

Silva (2012) definié que:
La gestibn administrativa es el proceso mediante el cual se
determinan las acciones y estrategias a seguir, segun los objetivos
institucionales, aquello que se haya planificado, las necesidades
detectadas, los cambios deseados por los clientes internos y
externos, nuevas acciones solicitadas, implementaciéon de cambios
demandados o necesarios, para lo cual se requiere la toma de
decisiones. La gestibn es dada a través de las capacidades,

habilidades y componentes de la misma. (p. 56)

Por ende la gestion administrativa no es tan solo un proceso para conocer
los pasos a seguir dentro de una buena administracion, sino son todas las
acciones que se puedan ir generando para adelantarnos a los posibles cambios
que se puedan presentar, una empresa se enfrenta a factores que pueden

cambiar como son los clientes, las leyes, los tributos, etc.

Munch y Garcia (2012), definen la administracion como “un proceso

distintivo que consiste en planear, organizar, ejecutar y controlar, desempefada
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para determinar y lograr objetivos manifestados mediante el uso de seres

humanos y de otros recursos” (p. 67).

La administracion es conjugar todos los recursos aprovechables para
conseguir determinados objetivos, por lo cual estos procesos distintivos que
consisten en planear, organizar, ejecutar y controlar se desempefian para
establecer y lograr objetivos mostrados mediante el uso de personas y de otros

recursos.

Por tanto, es una forma sistematica de hacer las cosas; se habla de la
administracion como un proceso para subrayar el hecho de que todos los
gerentes, sean cuales fueren sus aptitudes o habilidades personales,
desempefian ciertas actividades interrelacionadas con el propdsito de alcanzar las

metas planeadas.

Importancia de la gestion administrativa

Chiavenato (2012) sefialé:
La gestién administrativa proporciona una guia para la realizacion de
actividades y manejo de recursos de una organizacién. Por lo que ha
tenido un aumento acelerado en los ultimos tiempos afrontando
nuevos retos y formas en su aplicacion. Para una excelente gestion
administrativa debemos tener en cuenta los siguientes elementos:
Planificacion, organizacién, direccion, control. Es decir son las

funciones de una excelente gestion administrativa. (p. 113)

La direccion o camino a seguir y la organizacion de las actividades que se
realizaran para seguir esta camino hacia el objetivos trazado; lo aborda la gestion

administrativa, mediante los cuatro procesos sefalados por Chiavenato.

Robbins y Coulter (2014) indico:
La gestiébn administrativa es garantizar que las actividades laborales

sean ejecutadas con eficiencia y eficacia por los administradores.
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Los gerentes tienen que vérselas con recursos escasos ( incluyendo,
personas ,dinero e infraestructura también debe ocuparse de la
eficiencia de los trabajadores para cumplir con los objetivos de la
empresa en el tiempo determinado. Asimismo la coordinacion y
supervision de las actividades laborales de los trabajadores de tal

manera que se realicen de forma eficiente y eficaz. (p. 45)

Esto significa que los gerentes deben llevar a cabo una gestion de forma

eficiente y eficaz para lograr los objetivos de la empresa.

Caracteristicas de la Gestién Administrativa

Robbins y Coulter (2014) Sefialo:
La gestion administrativa es la funcion que desempefian los
gerentes, cada empresa cuenta con un proposito definido,
generalmente expresado en las metas que pretende lograr. Se
requiere de ellas para llevar a cabo el trabajo necesario para que la
empresa cumpla sus objetivos. (p.7)

La importancia es la gestion administrativa es un proceso de disefio y
mantenimiento de un entorno, con el propdsito de cumplir de manera eficiente los

objetivos establecidos.

Chiavenato (2012) sefial6:
La gestion administrativa es definir las estrategias, diagnosticar
situaciones, evaluar recursos, planear su aplicacion, resolver
problemas, generar innovacion y competitividad. Asimismo el
administrador propone desarrollar la capacidad de pensar, definir
situaciones organizacionales complejas, diagnosticar y plantear

soluciones e innovaciones en la organizacion. (p. 2)

La importancia de la gestibn administrativa es proporcionar y actualizar el

conocimiento, de afinar con eficiencia en las funciones.
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Estilo de la gestion administrativa

Chiavenato (2012) sefialo:
La gestion administrativa autoritaria, es el administrador que
centraliza las decisiones e impone sus oOrdenes al grupo. Gestion
administrativa Liberal, el administrador que delega todas las
decisiones en el grupo, de las cosas enteramente a su voluntad y no
ejerce control alguno. Gestion administrativa democratico, el
administrador conduce y orienta al grupo, y también incentiva la

participacion democrética de las personas. (p.38)

Hoy en dia las empresas al igual que las personas, deben utilizar los tres
estilos de gestion administrativa, deben ser creativas, innovadoras para lograr

organizacion o empresa.

Dimensiones de la gestion administrativa

De acuerdo a Robbins y Coulter (2014), en la practica, el proceso de
administrar no entrafla cuatro series de actividades independientes o
ligeramente relacionadas, sino un grupo de funciones interrelacionadas.
Planificacion, organizacion, direccion y control son los actos simultaneos e
interrelacionados que mantienen muy ocupados a los gerentes. Partiendo de
los conceptos antes sefialados podemos decir que gestién administrativa es
el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que trabajando en grupo

los individuos cumple eficientemente objetivos especificos (p.28)

Dimensioén 1. Planificacion

Robinnns y Coulter (2014) definen:
Que es la funcion administrativa que involucra la definicion de los objetivos de
la organizacion, el establecimiento de estrategias para lograrlos y el
desarrollo de planes para integrar y coordinar las actividades laborales. La

planificacion requiere esfuerzo para lograr los objetivos especificos. (p.220)
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El propésito de los planes especificos radica precisamente en sefialar como se

lograrian los objetivos

Chiavenato (2012) defini6:
Las organizaciones no trabajan con base en la improvisacién. Casi
todo lo que hacen lo tienen planeado con anticipacion. Es la primera
funcidon de la gestion administrativa, porque sienta las bases para las
demas. Asi mismo, es la que define cuales seran los objetivos por

alcanzar y que se debe hacer para llegar a ellos. (p.124)

La planificacion es la principal y la primera estrategia que se debe
desarrollar para el logro de las metas trazadas ya que por medio de esta se
jerarquizan las actividades para que los miembros de las instituciones no pierdan

el tiempo ni los recursos en actividades menos importantes
Ya planificadas las actividades cada miembro sabra por anticipado qué debe
hacer para cumplir las metas y qué camino debera tomar para optimizar el tiempo

y los recursos.

Actividades importantes de la planeacién

Aclarar, amplificar y determinar los objetivos.

e Pronosticar.

e Establecer las condiciones y suposiciones bajo las cuales se hara el
trabajo.

e Seleccionar y declarar las tareas para lograr los objetivos.

e Establecer un plan general de logros enfatizando la creatividad para
encontrar medios nuevos y mejores de desempefiar el trabajo.

e Establecer politicas, procedimientos y métodos de desempefio.

e Anticipar los posibles problemas futuros.

e Modificar los planes a la luz de los resultados del control.



30

Los principios de la administracion son verdades esenciales de aplicacion
general que sirven como pautas de conducta a observable en el trabajo

administrativo. Estos son:

Factibilidad, es decir lo que se planea ha de ser realizable.

Objetividad y cuantificacidon: establece la necesidad de utilizar datos objetivos
tales como estadistica, estudios de mercado, modelos matematicos y datos
numericos, al elaborar planes para reducir al minimo los riesgos.

Flexibilidad: permitira afrontar situaciones que se presenten de manera imprevista
siempre y cuando se establezcan margenes amplios que den holgura a las

actividades.

Unidad: todos los planes especificos deben constituirse en un solo plan general
para dirigirse al logro de los objetivos generales.
Intercambio de estrategias: si el plan se extiende en relacién al tiempo (largo

plazo), es necesario rehacerlo completamente.

Dimensién 2. Organizacion

Robbins y Coulter (2014) definieron:
Como la funcién administrativa que tiene que ver con disponer y
estructurar el trabajo para lograr los objetivos organizacionales y se
trata de un proceso muy importante durante el cual los gerentes
disefian una estructura organizacional. Dividir tareas a realizar entre
puestos de trabajos y departamentos especificos, coordinar las
diversas tareas organizacionales, agrupar los puestos de trabajo en
unidades, coordinar las diversas tareas organizacionales, establecer

lineas formales de autoridad. (p. 332)

Es un proceso en donde se establece qué es lo que debe hacerse para
lograr una finalidad planteada, dividiendo y coordinando las actividades y
proveyendo los recursos. Explicando que organizar es disponer el trabajo para

obtener las metas de la organizacién. Organizar incluye establecer qué tareas hay
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que hacer, quién las hace, como se agrupan, quién dirige a quién, quién toma las

decisiones y donde se toman.

De acuerdo con Koontz y Weihrich (2007) consiste en “establecer una
estructura deliberada de roles para que los desempeiien los miembros de una

organizacion” (p. 27).

Organizar es crear una estructura dentro de una organizacion, es crear un
ambiente adecuado para el trabajo. Consiste también en ordenar acciones para
llegar a un fin. La organizacion es uno de los procesos que consiste en ensamblar
y coordinar los recursos humanos, materiales, financieros, de informacion y otros,
gue son necesarios para lograr los objetivos. Ademas se encarga de especificar

las responsabilidades del puesto y agrupar tareas en unidades de trabajo.

Dimensién 3. Direccién

Robbins y Coulter (2014) la definen como “la funcién que trata, a través de la
influencia interpersonal, de lograr que todos los involucrados en la organizacién

contribuyan al logro de sus objetivos” (p. 279).

Es decir los administradores tienen que ser lideres eficaces y esto lo logran
solo si llegan a tener una fuerte influencia sobre sus trabajadores. El liderazgo
requiere seguidores y los empleados siguen a quienes les ofrecen un medio de
satisfacer sus necesidades, anhelos y deseos. Es asi que los directivos deben ser

motivadores.

Etapas de direccion

Toma de decisiones. Es un aspecto muy importante porque permite seleccionar

las mejores alternativas para llevar adelante a la empresa.

Integracioén. Por la cual el administrador selecciona y se vale, de los recursos para

poner en marcha las decisiones establecidas para ejecutar los planes.
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Motivacion. Parte importante con la cual se logra que los trabajadores respondan

de marera eficiente a la labores dadas.

Comunicacion. Es la forma de transmitir y recibir informacién dentro de un grupo
humano. La direccibn necesita sistemas de comunicacion eficaces que no

desvirtlen la informacion.

Liderazgo. Es la parte en la cual administrador guia, orienta y supervisa a sus
subordinados hacia el logro de los objetivos. Todo esto tratando de evitar

fricciones entre los empleados.

Dimensién 4. Control

Robbins y Coulter (2014) definié que:
Es el proceso de supervisar, comparar y corregir el desempefio
laboral. Todos los gerentes deben ejercer esta la funcion de control,
aun cuando el desempefio de sus unidades tenga el nivel planeado,
porque la Unica forma de determinar si esto es asi, es evaluando qué
actividades se han llevado a cabo y comparando el desempefio real

con el estdndar que se desea lograr. (p.266)

El control es fundamental porque ayuda a evaluar si los objetivos se estan
logrando y a la vez ayuda conocer como se han logrado para que en otras

ocasiones estas actividades realizadas se igualen o mejoren.

Chiavenato (2012) afirmo:
La finalidad del control es asegurar que los resultados de lo que ha
sido planeado, organizado y dirigido se cifian lo mas posible a los
objetivos establecidos previamente. El control consta de cuatros
fases: establecer los estandares, observar el desempefio, comparar
el desempefio con el estandar y corregir para eliminar las
variaciones o las desviaciones. En cuanto a su alcance, el control se

presenta en tres niveles: estratégico, tactico y operacional. (p. 135)
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El control es fundamental porque, guia la actividad que se desarrolla hacia

un fin determinado.

El control consiste en corroborar que lo que se esté haciendo asegure el
avance de las tareas planificadas para lograr el objetivo principal, con un minimo

de cambios en las actividades ya planificadas.
El control se lleva a cabo en base a estandares ya definidos los cuales se
comparan con el desempefio del trabajador luego de ser observado, de ahi se

pueden corregir o ajustar las variaciones que se hayan presentado.

Actividades importantes de control

Comparar los resultados con los planes generales.

e Evaluar los resultados contra los estandares de desempefio.

e |dear los medios efectivos para evaluar las operaciones.

e Comunicar cuales son los medios de evaluacion.

e Transferir datos detallados de manera que muestren las comparaciones y las
variaciones.

e Sugerir las acciones correctivas cuando sean necesarias.

¢ Informar a los miembros responsables de las interpretaciones.

e Ajustar el control a la luz de los resultados del control.

Debemos tener en claro que estas cuatro dimensiones o0 procesos
administrativos no se dan en forma secuencial ni tampoco estrictamente

centralizadas en un solo responsable.

Todos estos pasos y su simultaneidad estan dados, principalmente, por los
objetivos y metas propuestas que surgen de la mision y vision establecidas
oportunamente en la institucion o empresa. Estos procesos se deben dar para

evitar la pérdida de tiempo y de recursos los cuales deben ser utilizados de forma
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eficaz y eficiente para poder obtener los mejores resultados y tener una ventaja
competitiva a diferencia de otras empresas que manejan estos procesos.

1.3.2. Bases tedricas de gestion de talento humano

Bases teorias sobre la gestion del talento humano.

El concepto de “hombre” ha evolucionado en el entorno empresarial, centrandose
en cuatro términos que han ido cambiando segun su desarrollo, estos son:

personal, recurso humano, capital humano y actualmente talento humano.

Segun Herrera (2011) Las personas son consideradas recursos a partir de
que aparecen en la empresa como elementos de trabajo, donde
utilizan y transforman otros recursos. Dentro de una entidad existen
varios tipos de recursos: los administrativos, financieros, materiales,
de mercadotecnia, entre otros; pero los Recursos Humanos se
convierten en los mas complejos e importantes porque todos los
demas exigen obligatoriamente la presencia de este para su

procesamiento. (p. 76)

La direccion del personal ha pasado por diferentes etapas y cambios los
cuales han llegado a concluir que la gestién de recursos humanos o gestion del
talento es una de las herramientas de mayor importancia, puesto que las
personas son las que generan nuevos conocimientos que mejoran la

productividad en la institucion.

Desde el enfoque socio formativo de Tobdn en el 2009, las competencias
son actuaciones integrales para identificar, analizar y resolver problemas del
contexto, integrando para ello los cuatro pilares: el saber ser, el saber conocer, el

saber hacer y el saber convivir.
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Estos cuatro pilares solo se dan por medio del desarrollo del talento

humano.

Después de revisar los diferentes enfoques en gestion del talento humano,
me inclino por el enfoque de competencias el cual es acorde con el concepto de
Jerico, ya que en este modelo ya no importan los cargos ni los grados jerarquicos
para escalar en una organizacion, lo que importan son las competencias, que
incluyen capacidades, que el individuo demuestre tener y su actitud para adquirir

mas. Por esto el individuo debe cumplir con estos retos:

e Responsabilidad ética y social

e Mejora de la productividad individual lo que es la accion al trabajar

e El empoderamiento.

e Evitar la fuga de talento de la organizacién es decir generar el compromiso con

la empresa.

Por medio de este enfoque se profundiza el involucramiento y el desarrollo
del capital humano, porque ayuda a elevar al grado de excelencia las
competencias de cada uno. Asi desde este enfoque la gestidén del talento humano
busca atraer a los mejores candidatos para la empresa los cuales deben tener
gran cantidad de competencias desarrolladas y por desarrollar que se manifiesten
en habilidades para trabajar en equipo y capacidades como el liderazgo y la toma

de decisiones

Definiciones de talento humano

Para Jericé (2008) definio: “La gestion del talento es la construccion del
compromiso con la organizacion, es decir motivacion por pertenecer a una

organizacién y darle valor” (p.125).

La gestion del talento no solo debe ir por el lado del administrador, sino que

debe considerar elementos intrinsecos en sus colaboradores, los cuales hacen
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que una persona muestre su talento y pueda ser utilizado para aumentar la

ventaja competitiva en una empresa.

Chiavenato (2009) definio que:
Es la capacidad de la persona que entiende y comprende de manera
inteligente la forma de resolver problemas en determinada
ocupacion, asumiendo sus competencias (habilidades,
conocimientos y actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes, estas
capacidades se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la
experiencia de cada uno y que lo hacen potencialmente productivo.

(p-7)

Se entiende como una parte de la administracion que va dirigida a la
adquisicién, remuneracién, entrenamiento y evaluacion y de los empleados. Todo
con el fin de buscar la solucion de problemas en la empresa, por medio de las
capacidades con la que ya ingresan los trabajadores o con las capacidades que

puedan ir adquiriendo mediante capacitaciones.

Eslava (2004) defini6 que “es destinar estrategias para conseguir el
perfeccionamiento del personal, aprovechando estrategias de cambio que logren
el desarrollo de la organizacion, es decir, incrementar las competencias destrezas

y habilidades de cada colaborador con la finalidad de alcanzar objetivos” (p. 54).

De igual manera, en el sector educacion se busca aprovechar las
capacidades de los docentes, por medio de capacitaciones que logren direccionar
le buen uso de estas e incluso potenciar o descubrir nuevas capacidades que les

sean Utiles en el ejercicio de su labor docente.

Dessler (2006) definié que:
Es las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo;

en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y
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ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de la
compafia.(p. 32)

Considero que el autor en esta cita, puntualiza la necesidad de armonizar
las relaciones entre colaboradores, en este caso entre docentes, provocando la
reduccion de conflictos laborales y situaciones que obstaculizan el ambiente de

trabajo.

Lledo (2011) definié que:
La gestion del talento humano es un pilar fundamental para el
desenvolvimiento exitoso de los procesos administrativos, pues al
final las personas son las responsables de llevar a cabo las
actividades, porque los proyectos no se desarrollan solos. Debido a
la necesidad de desarrollar una gestion del Talento Humano, que
produzca una alta competitividad, y conlleve al logro de los objetivos
propuestos, es indispensable mantener un compromiso entre los
directivos y el personal, que servira para emplear una adecuada
gestibon del talento humano y evitar inconformidades en el

desempefio de los colaboradores. (p. 67)

Por lo expuesto con anterioridad, se puede esclarecer que la unidad de
Talento Humano debera ser una estrategia para el directivo la cual aplicara para
lograr que los docentes desarrollen sus actividades y los proyectos de la
institucion de la manera mas eficiente, pero de la mano con sus directivos,
quienes tienen la labor de identificar los posibles problemas que puedan devenir
en la relacion director —docente, y asi evitar que el desarrollo de las actividades se

trunquen.

Importancia de la gestion del talento humano

El talento solo es importante si aporta valor a su institucion.
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Respecto a la importancia de la gestion del talento humano, Fernandez
(2010) manifesto lo siguiente:

La gestion del talento humano, es un medio creado y utilizado por la
organizacion, la empresa o la institucion educativa; por medio del
cual los empleados (talento humano) logran aumentar sus
potencialidades, fortalecer sus caracteristicas, destrezas, aptitudes,
etc., todo lo anterior desde el ambito laboral, enfocado desde el
punto de vista empresarial o de quienes administran, o sea fomentan
el desarrollo de todo lo anterior, para el beneficio de la empresa o
institucion educativa en nuestro caso. Asi se logra una mejora
sistemética y permanente tanto en el empleado como en la
organizacion. Lo que los llevara al logro de los objetivos propuestos.
Ello con el fin, de lograr los objetivos propuestos en ambos casos.

(p. 61)

En las instituciones educativas la Gestion del Talento Humano es también
de suma importancia, porque es el director quien debe identificar el talento de
cada uno de sus docentes asi como sus debilidades, para potenciarlas en el
primer caso y para corregirlas en el segundo. De esta manera el director podra
evaluar a sus docentes y darles labores y herramientas que lo lleven a desarrollar
sus competencias y esto a su vez logrard que se dé una educacion de calidad,

gue es lo que se busca en cada una de las Instituciones educativas.

Cabe agregar que los maestros son los protagonistas y los responsables
para que una instituciéon sea rentable tanto en el ambito privado como en el
publico, por lo que los gestores i directivos son los responsables en dirigirlos hacia

el logro de esta rentabilidad.

Dimensiones de gestidon del talento humano

De acuerdo con Jericd (2008), el talento necesita de tres ingredientes basicos

para que exista y estos son: el compromiso, las capacidades y la accion.
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CAP4
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Figura 1.

Fuente: libro Gestion del talento de Pilar Jericé 2001
Talento = Capacidades (conocimientos y habilidades) + Compromiso + Accion

Si el profesional tiene compromiso y actla, pero no presenta las
capacidades que se requieren para una actividad, todo quedard en buenas
intenciones, porque no sabrd como realizar dicha actividad de manera idénea. Si
por el contrario, dispone de capacidades y actla en el momento, pero no se
compromete con el proyecto, puede ser que logre resultados, el Unico
inconveniente es que su falta de compromiso le serd un obstaculo que le impedira
innovar, ser proactivo o simplemente no sera sostenible. Por otro lado, si tiene la
capacidad y esta comprometido con la institucién, pero no actia, las actividades
se realizaran a destiempo, permitiendo que otras instituciones se coloquen a la

vanguardia, perdiendo asi la ventaja competitiva que genera ser el primero.
Dimension 1. Capacidades
JericO (2008) dice: “Las capacidades son los conocimientos, habilidades y

competencias 0 actitudes. Las cuales debe poner en practica para obtener

resultados superiores” (p. 73).
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Un punto importante tocado en este concepto es que las capacidades solo
son eso Si se ponen en practica, ya que deben movilizarse para obtener
resultados. Las capacidades deben demostrarse y se vuelven competencias

cuando los individuos logran los objetivos que se proponen mediante estas.

Jerico (2008) manifestd; “El resultado de todo ello hace que la diferencia de
los profesionales con talento no esté en la cantidad de conocimientos, sino en la

capacidad de aprender y, sobre todo, de desaprender lo conocido” (p. 79).

Actualmente con el desarrollo del marco de buen desempefio docente, se
estd llevando a la practica esta definiciobn, porque los docentes estan
desaprendiendo todo lo que aprendieron durante tantos afios de practica para
poder aprender las nuevas estrategias y conductas para el buen desarrollo de las
sesiones de aprendizaje.

En tanto, Cabrera (2012) sefal6: “La gestion humana tiene como fin
principal promover el desarrollo de las competencias de las personas por medio
de una labor coordinada y de estrategias de mejoramiento continuo del
conocimiento y del talento humano” (p. 43).

En términos concretos, la gestion del talento tiene como principal desafio
lograr el mejoramiento permanente de la organizacion por medio del desarrollo de
nuevas capacidades en el personal, haciendo a la organizacion mas eficiente y

eficaz en sus actividades internas y externas.

Dimensién 2. Accidon

Jeric6 (2008) afirmd: “En nuestra actual economia, la accion significa velocidad,

puesta en practica en el momento adecuado” (p. 75).

La accion es importante en el sector educativo, porque los docentes deben
innovar constantemente para mantener a los alumnos involucrados en su

aprendizaje, tal y como lo pide marco del buen desempefio docente. Esta
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conceptualizacion también va por el lado de gestion, porque cuando los directivos
actuan rapidamente frente a los conflictos de la institucion, esta va mejorando lo

gue a su vez se refleja en el aumento del alumnado y en la retencién del mismo.

JericO (2008) preciso: “El talento se materializa en acciones, las cuales se
basan en el conocimiento adquirido, que ofrece informacion sobre las mejoras en
la actividad y la motivacién para llevarlas a cabo, asi se van generando nuevos

habitos en el comportamiento” (p.93).

¢,Cuando notamos que hay talento en una organizacion? Cuando este
talento se lleva a la practica para el logro de los objetivos institucionales de tal

manera que estos logros sean una constante en la organizacion.

Dimension 3. Compromiso

Jeric6 (2008) preciso:
El compromiso es el resultado de las motivaciones de pertenecer y
de aportar valor y es codiciado porgue permite que el trabajador se
esfuerce, se identifique con lo que hace y actie como prescriptor de
la empresa. Y un trabajador comprometido, ademas, no cambia de

empresa o al menos no tan facilmente (p. 105)

El compromiso es un elemento que generalmente no se toma en cuenta
porque es dificil de conseguir y le lleva mucho trabajo el a la organizaciéon o a la
institucion el conseguirlo. Pero si una organizacién la toma en cuenta y trabaja en
lograrla, los resultados que obtendra compensaran al maximo su esfuerzo, porque
los talentos que tiene ayudaran a mejorar el producto para luego darlo a conocer

porque ahora toda forma parte de ellos, el trabajo y los resultados.

Jericé (2008) afirmé: “El compromiso es el pilar de la gestion del talento
(104) es el motor para que el profesional aporte lo maximo posible y no se marche

a otra compafia” (p. 74).



42

En las escuelas hay muchos directivos y docentes competentes y que
actlan de manera rapida y a pesar de todo las instituciones educativas no
sobresalen. Esto se debe a que el personal de dichas instituciones no se siente
comprometido, es decir no ha generado vinculos de pertenencia que lo hagan

sentir importante en toda esta organizacion.

En este sentido, De Soto (2006) sefialo:
En toda organizacion, ya sea de produccidon o de servicio los
recursos humanos son necesarios y tienen relevante importancia
para el logro de las politicas, metas y objetivos organizacionales, por
ello la necesidad de disponer de personal competente preparado y
comprometido con el futuro organizacional. Los recursos humanos
proporcionan la chispa creativa y productiva. Los recursos humanos
no son unidades econémicas intercambiables que puedan insertarse
en un puesto de trabajo definido de manera estrecha, no obstante,

resultan esenciales para el éxito de toda organizacién. (p. 10)

Al respecto es preciso sefialar que las empresas y quienes las dirigen
deben comprender que la Gestion del talento humano debe ser una de las
funciones gerenciales mas importante para promover altos niveles de eficiencia
con la mayor satisfaccion posible, para los colaboradores de una empresa.

1.4. Formulacién del problema

Problema general

¢, Cual es la relacion entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano

en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 20177?

Problemas especificos

Problema especifico 1.
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¢Cudl es la relacion entre la gestion administrativa y las capacidades de los
docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017?

Problema especifico 2.

¢, Cudl es la relacion entre la gestion administrativa y la accion de los docentes de

las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 20177

Problema especifico 3.

¢Cual es la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017?

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion tedérica

El presente trabajo de investigacion desarrollé y profundizé el conocimiento de la
gestiéon de talento humano el cual es considerado en la actualidad como el
recurso mas importante, que permite el desarrollo de las instituciones, por lo tanto
esto repercute en los logros que se plantea alcanzar segun las planificaciones
estratégicas. Asimismo establece que gestionar es llevar a cada proceso que
hace posible la elaboracién de una operacion o de un requerimiento cualquiera,

es decir que la gestion es también la administracion de una accion.

Justificacién practica

Los resultados obtenidos en este estudio servirAdn de guia para conocer el grado
de compromiso y capacidad de los docentes como resultado de la gestion
administrativa y de la gestion de talento humano en Red 24 de la UGEL 4.
Asimismo se beneficiaron los docentes y cada unidad de la mencionada red. Esto

ayudara a resolver problemas porque los docentes se resistian a los cambios que
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se iban suscitando dia a dia. Por lo tanto los docentes y directivos fueron los
beneficiados con este trabajo.

Justificacion metodoldgica

Los instrumentos, métodos, técnicas y procedimientos una vez probada su validez
y confiabilidad pueden ser empleados en otros estudios similares. Por lo expuesto
anteriormente, el presente trabajo de investigacion es muy importante porque
ayudard a determinar la relacion entre ambas variables. La situacién problematica
planteada es pertinente y relevante para los docentes y directivos. Creo que los
resultados servirian como una evaluacion diagnéstica sobre la cual se podrian
vislumbrar posibles correctivos y proponer acciones de mejora a favor de

directivos, docentes y alumnos.

1.6. Hipétesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la gestion del talento
humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y las capacidades de

los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la accion de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Hipotesis especifica 3
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Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el compromiso de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la gestion del talento
humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Objetivos especificos

Obijetivos especifico 1.

Establecer la relacién entre la gestion administrativa y las capacidades de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Objetivos especifico 2.

Establecer la relacion entre la gestiébn administrativa y la accién de los docentes

de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Obijetivos especifico 3.

Establecer la relaciébn entre la gestion administrativa y el compromiso de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) precisaron este enfoque, “porque se ha
realizado la medicion de las variables y se han expresado los resultados de la
medicion en valores numeéricos y el analisis estadistico para prevalecer patrones

de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

Método de la investigacion

Se utilizé el método hipotético deductivo, pues se parte de una hipotesis y
mediante deducciones se llega a conclusiones. Segun (Bernal, 2010, p. 60) es un
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipétesis y busca
refutar o falsear hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos.

Nivel de investigacion

Es de nivel descriptivo como sustenta Valderrama (2015) quien precisé:
Busca especificar las propiedades, las caracteristicas, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que someta a un
andlisis. Pretende medir y recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las

gue se refieren. (p. 168)

También es de nivel correlacional como manifiesta Valderrama (2015),
“porque este tipo de estudio tienen como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacién gue existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto en particular” (p. 169).
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Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo sustantivo (descriptivo). Al respecto
Sanchez y Reyes (2015) precisaron:
La investigacion sustantiva como aquella que trata de responder los
problemas teoréticos o sustantivos y que a su vez esta orientada a
describir, explicar, predecir o traducir la realidad, con lo cual va en
busqueda de principios y leyes generales que permiten organizar

una teoria cientifica. (p. 45)

Disefio de investigacion.

Por otro lado, el disefio de la siguiente investigacién es no experimental de corte
transversal, ya que no se manipulé ni se someti6 a prueba las variables de
estudio. Es transversal porgue se mide las variables en un espacio y tiempo
unico. “Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.155).

El disefio de la presente investigacion se encuentra en el siguiente cuadro:

V2
Doénde:
M : Muestra de Estudio
V1 : Gestion administrativa
V2  : Gestion del talento humano
01 : Coeficiente de Relacion

r : Correlacion
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2.2. Variables.

Definicion conceptual de la variable

Son caracteristicas 0 conceptos que son susceptibles de ser observables
medibles y cuantificables.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 119) se trata de definiciones de
diccionarios o de libros especializados y cuando describen la esencia o0 las
caracteristicas de una variable, objeto o fenbmeno se les denomina definiciones
reales. Es decir definir la variable diciendo ¢qué es? Esta definicidbn permite al
investigador tener una idea plena de lo que es conceptualmente la variable que
representa al hecho que se investiga.

Definicion conceptual de la gestiéon administracion

Robbins y Coulter (2014) definio: “La administracion es la coordinacion de las
actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con
otras personas y a través de ellas (p. 21).

Definicion operacional

Robbins y Coulter (2014) lo dimensioné como: planificacion, organizacién,

direccion y control.



Operacionalizacion de la variable.

50

Tabla 1
Operacionalizacion de la gestion administrativa
Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion Niveles y rangos
encuesta
Procedimiento 1,2,3
Planeacion
Presupuesto 4,5 Malo
27 - 47
o L, Atencién al ciudadano 6,7 5.Siempre (S)
rganizacion 4.Casi siempre (CS) Regular
Liderazgo 8,9,10 3.Algunas veces (AV) 48 - 68
Direccitn Comunicacion 13,14,15 2.Casinunca (CN)
Supervision 16,17,18 1-Nunca(N) ggueg%
La verlflcelmon del 19,2021
desempefio
Control Reingenieria de
9 22,23,24
procesos

Fuente: Adaptada segun Robbins y Coulter (2014)

Definicion conceptual de la gestion del talento humano

Para Jerico (2008) “la gestidn del talento es la construccion del compromiso con la

organizacion, es decir motivacion por pertenecer a una organizacion y darle valor®

(p.125).

Definicién operacional

Segun Jericé lo dimensiona como: capacidades, acciébn y compromiso.
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Tabla 2
Operacionalizacion de gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores items Escalay Nivel y Rango
valoracion de la variable
Capacidades Conocimiento 123
) Escala ordinal Malo
Comportamiento 45,6 49 - 62
i . - Nunca (1)
Accién Habilidades técnicas 7,8,9 Casi nunca (2) Regular
Habilidades sociales ~ 10,11,12 A veces (7) 63-76
Casi siempre (4)
Compromiso Actitudes 13,14,15,16,17 Siempre (5) %“eg‘;
Valores 18,19,20

Fuente:Propia (2017)

2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “la poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. Las
poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de
contenido, de lugar y en el tiempo” (p. 174). Por lo tanto la presente investigacion

esta conformada por ciento ochenta y ocho docentes de los niveles de primaria y

secundaria.
Tabla 3
Poblacion de la RED 24.
Docentes de Doc(;antes
N.° Institucién Educativa educacion d e .,
primaria educacion
secundaria
1 Institucion Educativa N° 2085 “San 28 49 77
Agustin”
2 Institucién Educativa N° 3060 “Alfonso 32
Ugarte”
3 Institucion Educativa N° 2022 “Sinchi 25 48 73
Roca”
4 Institucién educativa Comercio 62 38 38

“Almirante Miguel Grau”
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Muestra
La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 175). La muestra esta constituida por 100

docentes de los niveles primaria y secundaria.

Muestreo

No probabilistica intencional

Segun lo define Arias (2006), el muestreo Intencional u opinatico, es aquel donde
los elementos muestrales son escogidos en base a criterios 0 juicios
preestablecidos por el investigador, o bien como lo describe Parra (2003), “Este
tipo de muestreo se caracteriza por un esfuerzo deliberado de obtener muestras
representativas mediante la inclusion en la muestra de grupos supuestamente

tipicos” (p. 25).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

Para la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta. Esta, segln
Alvira (2011) definio:
La encuesta presenta dos caracteristicas basicas que la distinguen
del resto de los métodos de captura de informacion: recoge
informacion proporcionada verbalmente o por escrito mediante un
cuestionario estructurado y utiliza muestras de la poblacién objeto de

estudio. (p. 6)

Dicho esto, se recopila la informacion con la técnica de la encuesta

aplicando un cuestionario para la muestra seleccionada.
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Instrumentos

Para la presente investigacion, se hace uso del instrumento del cuestionario. Para
lo cual, Carrasco (2014) sostuvo:
Consiste en presentar (previa orientacion y charlas motivadoras) a los
encuestados unas hojas o pliegos de papel (instrumentos), conteniendo
una serie ordenada y coherente de preguntas formuladas con claridad,

precision y objetividad, para que sean resueltas de igual modo. (p. 318)

Ficha técnica

Instrumento para medir la variable gestion administrativa

Nombre : Cuestionario sobre gestion administrativas

Autor : Robbins y Coulter (2014) adaptado por Judith Calle
Martinez

Objetivo : Determinar el nivel de gestion administrativa

Lugar de aplicacion : Comas

Forma de aplicacion : Directa

Duracion de la Aplicacion ~ : 20 minutos

Descripcion del instrumento : El instrumento consta de cuatro dimensiones y
hace un total de 20 items.
Escala de Likert, como se nuestra a continuacion:
Siempre
Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca

R N W b~ O

Nunca
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Instrumento para medir la variable gestion del talento humano

Nombre: Cuestionario de gestion del talento humano
Autor: Jeric6 (2008), adaptado por Judith Calle Martinez
Objetivo: Determinar el nivel de gestion del talento humano
Lugar de aplicacion: Comas

Forma de aplicacion: Directa

Duracién de la Aplicacién: 20 minutos
Descripcion del instrumento: El instrumento consta de tres dimensiones y hace un

total de 20 items.

Escala de Likert, como se nuestra a continuacion:

Siempre

Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca
Nunca

R N W b~ O

Validez

Segun Hernandez et al. (2014) “es el grado en que un instrumento en verdad
mide la variable que se busca medir” (p. 201). “Un instrumento de medicién puede
ser confiable, pero no necesariamente valido. Por ello es requisito que el
instrumento de mediciobn demuestre ser confiable y valido. De no ser asi, los

resultados de la investigacion no deben tomarse en serio” (p. 204).

Para la validez y confiabilidad de los instrumentos participaron 3 jueces,
quienes calificaron en promedio aplicable, dando asi la validez de los
instrumentos. Asimismo, en el proceso de validacion de cada uno de los
cuestionarios del presente estudio, se tendra en cuenta para cada item, la validez
de contenido y para tal efecto se consideraran tres aspectos: pertinencia,

relevancia y claridad.
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Tabla 4

Validacion de juicio de expertos
N° Experto Aplicable
Experto 1. Mgtr. Dennis Jaramillo Ostos Aplicable
Experto 2. Dr. Segundo Pérez Savedra Aplicable
Experto 3. Dra. Isabel Menacho Vargas Aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se hall6 mediante el procedimiento de

consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “la confiabilidad de un
instrumento de medicion se determina mediante diversas técnicas, y se refieren al
grado en la cual se aplica, repetida al mismo sujeto produce iguales resultados”
(p.210).

Por lo tanto Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad
consiste en el "grado en que un instrumento produce resultado consistente y

coherente” (p.211).

Tabla 5

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De0,9al Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes

valores (Hogan, 2004). El resultado que se obtuvo fue el siguiente:
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Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de la gestion administrativa

Alfa de Cronbach N° de items

0.900 20

Por lo tanto el nivel de confiabilidad es de alta confiabilidad.

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de gestién del talento humano

Alfa de Cronbach N° de items

0.945 20

Por lo tanto el nivel de confiabilidad es de alta confiabilidad.

2.5. Métodos de analisis de datos

Consiste en recolectar los datos en sus diferentes etapas. Para ello se emplea la
estadistica como una herramienta. “Esta fase se presenta luego de la aplicacion
del instrumento y finalizada la recoleccion de los datos. Para ello, se procede a
analizar los datos y responder a las interrogantes de la investigacion” (Hevia,
2001, p. 46).

Para la contrastar las hipotesis, se debe tener en cuenta los siguientes
criterios: La formulacion de las hipétesis nula o de trabajo y las hipotesis alternas
o de investigacion, se determina el nivel de significancia, o error que el
investigador esta dispuesto a asumir, se realiza la seleccion del estadistico de
prueba, se estima el p-valor y por ultimo se toma la decision en funcion del

resultado obtenido, para ver si rechaza la hipétesis nula.

Asimismo, para elegir la estadistica de prueba, se debe considerar los
siguientes aspectos: Objetivo de la investigacion, disefio de la investigacion,

variable de la investigacion y escala de medicion.
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Estadistica descriptiva

Hernandez et al. (2014) manifiestan que la estadistica descriptiva “es describir los
datos o valores o puntuaciones obtenidos por variable y luego efectuar un analisis

estadisticos para relacionar las variables” (p. 212).

Se especifican como fueron tratados los datos cuantitativos de la presente
investigacion, por lo que una vez recolectados los datos proporcionados por los
instrumentos, se elabordé la base de datos para ambas variables, gestion
administrativa y gestién del talento humano, en archivo Excel 2013, donde se
almaceno los valores obtenidos a través de la aplicacion de los instrumentos de
medicion. Luego los datos fueron tabulados, es decir, presentados en tablas,
luego organizados los datos en la base de datos, obteniendo totales por cada

dimension y por variable.

Posteriormente la base de datos fue procesada y utilizada en el andlisis
descriptivo, mediante el uso del paquete estadistico para ciencias sociales SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) Version 22., donde fueron
presentados los resultados de la investigacion en tablas de frecuencias y figuras

con sus andlisis correspondientes, de acuerdo a las variables y dimensiones.

Prueba de correlacion

Hernandez et al. (2014) declaran que el Coeficiente de correlaciéon de Spearman
es una medida de correlacion para variables en nivel de medicién ordinal, de tal
forma que las unidades de andlisis de la muestra pueden ordenarse por rangos o
jerarquias, y es usado para relacionar estadisticamente escalas de tipo Likert.
Asimismo, menciona que los valores de la correlacion de Spearman se interpretan
exactamente igual que los del coeficiente de correlacion de Pearson, (donde signo
es la direccion de la correlaciéon y, valor numérico es la magnitud de la

correlacion).



58

2.6. Aspectos éticos

Los datos que se precisan en esta investigacion, corresponden al grupo que
fueron sujetos de estudio. Los resultados obtenidos luego de la aplicacion de

instrumento validado, fueron procesados de forma adecuada sin modificaciones.

Para la recopilacion de datos, se contd con la debida autorizacién de los
directores de las instituciones educativas, correspondientes a la Red 24 Ugel 04
de Comas. Para tal efecto, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos
encuestados, (b) el respeto y consideracion y (c) no hubo prejuzgamiento.



lll. Resultados
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3.1. Resultado descriptivo de la investigacion

Tabla 8
Niveles de la variable gestion administracion
Frecuencia Porcentaje
Malo 25 25%
Regular 58 58%
Bueno 17 17%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Gestion administrativa

Figura 2. Percepcién de la gestién administrativa.

El 58% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas, 2017, indican que la gestién administrativa es regular, el 25% de los
docentes manifiestan que la gestion administrativa es malo y el 17% de los
docentes sefialan que la gestién administrativa es bueno. Es decir que la mayoria
de los docentes piensan que sus directivos cumplen con cada una de los

procesos administrativos.
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Tabla 9
Niveles de la dimension planificacion
Frecuencia Porcentaje
Malo 17 17%
Regular 49 49%
Validos
Bueno 34 34%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo

Regular

Planeacion

Bueno

Figura 3. Percepcién de la dimensién planificacion.

El 49% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,

Comas, 2017, manifiestan que la planificacion es regular, el 34% de los docentes

sefialan que la planificacién es bueno y el 17% de los docentes indican que la

planificacion es malo. Es decir casi la mitad de los docentes, ven de una manera

satisfactoria el cumplimiento de la panificacién por parte de sus directivos.
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Tabla 10
Niveles de la dimensidén organizacion
Frecuencia Porcentaje
Malo 17 17%
Regular 58 58%
Validos
Bueno 25 25%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Organizacion

Figura 4. Percepcién de la dimensién organizacion.

El 58% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas, 2017, manifiestan que la organizacion es regular, el 25% de los docentes
sefialan que la organizacion es bueno y el 17% de los docentes indican que la
organizacion es malo. Es decir los docentes consideran que la organizacion de la

institucion se esta llevando a cabo de manera satisfactoria.
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Tabla 11
Niveles de la dimensién direccién
Frecuencia Porcentaje
Malo 22 22%
Regular 52 52%
Validos
Bueno 26 26%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo

Regular

Direccion

Bueno

Figura 5. Percepcion de la dimensién direccion.

El 52% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,

Comas, 2017, presente que la direccion es regular, el 26% de los docentes

sefialan que la direccion es bueno y el 22% de los docentes indican que la

direccién es malo. Este resultado se traduce como una percepcion positiva ya que

la direccion en la institucion se demuestra con los objetivos logrados.
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Tabla 12
Niveles de la dimension control
Frecuencia Porcentaje
Malo 25 25%
Regular 56 56%
Vélidos
Bueno 19 19%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo

Regular

Control

Bueno

Figura 6. Percepcion de la dimensién control.

El 56% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,

Comas, 2017, presente que el control es regular, el 25% de los docentes sefialan

que el control es malo y el 19% de los docentes indican que el control es bueno.

Es decir los docentes afirman que se realiz6 un control permanente durante la

labor de los directivos designados.



Tabla 13
Niveles de la variable gestion de talento humano.
Frecuencia Porcentaje
Malo 34 34%
Regular 45 45%
Validos
Bueno 21 21%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo

Regular

Gestion del talento humano

Bueno

Figura 7. Percepcion de la gestion talento humano.

65

El 45% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,

Comas, 2017, manifiestan que la gestion del talento humano es regular, el 34%

de los docentes sefialan que la gestién del talento humano es malo y el 21% de

los docentes que la gestion del talento humano es bueno. EI menor resultado del

nivel se debe a que los directivos no toman en cuenta la gestién del talento

humano.
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Tabla 14
Niveles de la dimension capacidad.
Frecuencia Porcentaje
Malo 23 23%
Regular 56 56%
Validos
Bueno 21 21%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Capacidad

Figura 8. Percepcion de la capacidad.

El 56% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas, 2017, manifiestan que la capacidad es regular, el 23% de los docentes
sefalan que la capacidad es malo y el 21% de los docentes que la capacidad es
bueno. Los docentes consideran que los directivos no desarrollan su gestion

basandose en las capacidades de los docentes.
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Tabla 15
Niveles de la dimensién accién
Frecuencia Porcentaje
Malo 23 23%
Regular 50 50%
Vélidos
Bueno 27 27%
Total 100 100%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Accién

Figura 9. Percepcion de la accion.

El 50% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas, 2017, manifiestan que la accién es regular, el 27% de los docentes
sefialan que la accién es malo y el 23% de los docentes que la accion es bueno.
S6lo una pequefia parte de los docentes consideran que los directivos ven de
manera apropiada las respuestas rapidas de los docentes frente a las actividades

gue se presentan en la institucion.



Tabla 16
Niveles de la dimension el compromiso.
Frecuencia Porcentaje
Malo 30 30%
Regular 49 49%
Validos
Bueno 21 21%
Total 100 100%

Porcentaje

Mala

Regular

Compromiso

Bueno

Figura 10. Percepcion del compromiso.
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El 49% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,

Comas, 2017, manifiestan que el compromiso es regular, el 30% de los docentes

sefalan que el compromiso es malo y el 21% de los docentes que el compromiso

es bueno. Solo la mitad de los docentes perciben que su compromiso con la

institucion es tomado en cuenta por los directivos al darles las funciones que

llevan a cabo.
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Tabla 17

Prueba de normalidad segun kolmogorov - Smimov entre la gestion administrativa
y la gestion del talento humano en las instituciones educativas de la Red N° 24,
Ugel 04, Comas, 2017.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico ¢l Sig.
Gestion administrativa , 116 100 ,000
Gestion del talento

,086 100 ,000

humano

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Se observa que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, el nivel
de significacion asintética superior a 0.000; para la primera variable 0.000 y la
segunda variable 0.000, en ambos casos menor que 0,05; lo que obliga procesar
la prueba de hipétesis mediante el uso de los estadigrafos no paramétricos; es
decir, mediante el uso del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

3.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la gestion del

talento humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la gestion del

talento humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.
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Tabla 18

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman significativa entre
la gestibn administrativa y la gestion del talento humano en las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Gestién Gestion del
administrativa talento
humano
Coeﬁmente de 1,000 762"
y o ) correlacion
Gestién administrativa Sig. (bilateral) _ 000
N 100 100
Rho de Spearman Coeficiente d
_ oe ||C|en e de 762" 1,000
Gestién del talento correlacion
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.762) lo que indica una correlacién positiva alta,
ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacion significativa entre la gestibn administrativa y la gestion del talento

humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y las
capacidades de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y las capacidades
de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas,
2017.
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Tabla 19

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre la gestion
administrativa y las capacidades de los docentes de las instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas, 2017.

Gestion Capacidad

administrativa

Coeficiente de correlacion 1,000 724"
Gestion administrativa  Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 724 1,000
Capacidad Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.724) lo que indica una correlacion positiva alta,
ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de a = 0,01 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacidn significativa entre la gestion administrativa y las capacidades de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la accion de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestiébn administrativa y la accién de los

docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.
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Tabla 20

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre la gestion
administrativa y la accion de los docentes de las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017.

Gestién Accion

administrativa

Coeficiente de correlacion 1,000 ,632™
Gestion administrativa  Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,632™ 1,000
Accién Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlaciéon es (r = 0.632) lo que indica una correlacion positiva
moderado, ademés el valor de P = 0,000 resulta menor al de a = 0,01 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la gestidbn administrativa y la
accion de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas,
2017.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el compromiso
de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas,
2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el compromiso de

los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.
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Tabla 21

Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre la gestion
administrativa y el compromiso de los docentes de las instituciones educativas de
la Red N° 24, Comas, 2017.

Gestion Compromiso

administrativa

Coeficiente de correlacion 1,000 647
Gestion administrativa  Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 647" 1,000
Compromiso Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.647 ) lo que indica una correlacion positiva
moderado, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de a = 0,01 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacién significativa entre la gestion administrativa y el
compromiso de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24,
Comas, 2017.



IV. Discusion
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En la presente investigacion se obtuvo los resultados en la parte descriptiva el
58% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas,
2017, indican que la gestion administrativa es regular el 45% de los docentes de
las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, manifiestan que la
gestién del talento humano es regular. Concluyé que la prueba de Rho de
Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.762) lo que
indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al
de P = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y la gestion del talento humano en las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017.

Es asi que se halla una coincidencia con la investigacion de Ordofiez
(2014) que concluyo que la gestion administrativa en la municipalidad distrital de
Huara se encontré en un nivel malo con un 40%, lo que evidencia que existen
deficiencias en los procesos de planificacidon, organizacién, control, direccion y
control. También hay una similitud con la de Bernuy (2014) quien concluye que:
existe relacion significativa entre la gestion administrativa y la satisfaccién laboral
en la Municipalidad de la Perla, 2014. Lo que se demuestra con la prueba de
Spearman (sig bilateral = .000 .01; Rho = .857). Continuando hay una similitud
con la de Chavez y Puente (2013), donde se concluyé que segun el Rho de
Spearman = 0,522 y una p= 0,000 menor al nivel de 0.05 esta es
estadisticamente significativa, = concluyendo que existe relacion directa y
significativa entre la gestion administrativa y la rendicion de cuentas FIDECOM
2013, cabe resaltar que esta relacion es de una magnitud moderada, infiriendo
que si bien es cierto existe una buena gestién y una alta rendicién de cuentas aun
presentan inconsistencias en el manejo de la norma para la especificacion de los

procesos de desembolso.

Asimismo hay una semejanza con la de Huaméan y Sanchez (2014)
concluyendo que: Existe relacion significativa directa entre la investigacion y
desarrollo y la gestion de talento humano en la Unidad Coordinadora del

Programa de Ciencia y Tecnologia - PCM 2014, con un coeficiente de correlacién



76

alto. Sin embargo se baso a la teoria de Robbins y Coulter (2014) que define: “La
administracion es la coordinacion de las actividades de trabajo de modo que se

realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas.

Para la gestion del talento humano se consider6 a la teoria de Jerico
(2008) la gestion del talento es la construccion del compromiso con la

organizacién, es decir motivacion por pertenecer a una organizacion y darle valor.

En la hipotesis especifica 1, existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y las capacidades de los docentes de las instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas, 2017. Concluyo segun el resultado de la prueba de Rho
de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.724) lo
que indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta
menor al de a = 0,01 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se
rechaza la hipoétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la
gestion administrativa y las capacidades de los docentes de las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas, 2017. Hay una semejanza con la de Mazon
(2014) quien concluyd que los niveles de satisfaccion del cliente que maneja la
empresa de insumos agricolas “Rey Agro” del Canton Salcedo, tienen diversos
indicadores referentes tanto a la atenciébn como a la satisfaccion de las demandas
de los clientes, entre ellos se debe considerar que: Segun el 56.1% de los clientes
externos siempre se han sentido satisfechos con la atencion recibida en la
empresa Rey Agro. Segun la mitad de los encuestados (49.24%), el monitoreo de
la actividad realizada por el personal de servicio técnico ocurre solamente a
veces. Para el 55.3% de los clientes externos de la empresa “Rey Agro” siempre
existe una respuesta constante a sus expectativas de parte de los empleados. Se
basé a la teoria de JericO (2008) las capacidades son los conocimientos,
habilidades y competencias o actitudes. Las cuales debe poner en practica para

obtener resultados superiores (p. 73).
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En la hipétesis especifica 2, Existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y la accion de los docentes de las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017. Concluy6 que Los resultados de la prueba de Rho de
Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.632) lo que
indica una correlacion positiva moderada, ademas el valor de P = 0,000 resulta
menor al de a = 0,01 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se
rechaza la hipoétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la
gestion administrativa y la accion de los docentes de las instituciones educativas
de la Red N° 24, Comas, 2017. Hay una coincidencia con la de Pico (2015) quien
concluy6 que los resultados de la investigacion que se desarrolle es posible llevar
a cabo la identificacidbn de areas de capacitacion para elevar la eficiencia del
capital humano y las factibles de aplicar para mejorar la efectividad y eficiencia del
servicio ofertado. Se baso a la teoria de Jericd (2008) quien afirma que en nuestra
actual economia, la accion significa velocidad, puesta en practica en el momento
adecuado. La accién es importante en el sector educativo, porque los docentes
deben innovar constantemente para mantener a los alumnos involucrados en su

aprendizaje, tal y como lo pide el marco del buen desempeiio docente.

En la hipétesis especifica 3, existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y el compromiso de los docentes de las instituciones educativas de
la Red N° 24, Comas, 2017. En la presente investigacion se concluyé que los
resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de
correlacién es (r = 0.632) lo que indica una correlacion positiva moderada,
ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de a = 0,01 y en consecuencia la
relacion es significativa al 95% y se rechaza la hip6tesis nula (Ho) asumiendo que
existe relacion significativa entre la gestién administrativa y el compromiso de los
docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017. Hay una
semejanza con la de Caceres (2015) que concluyd que: cuanto a la validacion de
la hipotesis, se comprobdé que la gestion de talento humano incide en el
desempeno laboral del personal docente y administrativo de la Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi, demostrando el papel preponderante que tiene el correcto
manejo del talento humano, ya que permite la mejora del desempefio laboral del

personal. Sin embargo se basOé a la teoria de Jerico (2008) preciso: El
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compromiso es el resultado de las motivaciones de pertenecer y de aportar valor y
es codiciado porque permite que el trabajador se esfuerce, se identifique con lo
gue hace y actie como prescriptor de la empresa. Y un trabajador comprometido,

ademas, no cambia de empresa o al menos no tan facilmente.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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De acuerdo al objetivo general se determind la correlaciéon
estadisticamente significativa entre la gestion administrativa y la
gestion del talento humano en las instituciones educativas de la Red
N° 24, Comas, 2017, siendo el valor de 0.762; en consecuencia es

una correlacion positiva alta.

De acuerdo al objetivo especifico 1, se determind la correlacion
estadisticamente significativa entre la gestion administrativa y las
capacidades de los docentes de las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017, siendo el valor de 0.724; en consecuencia

es una correlacion positiva alta.

De acuerdo al objetivo especifico 2, la correlacion es
estadisticamente significativa entre la gestion administrativa y la
accion de los docentes de las instituciones educativas de la Red N°
24, Comas, 2017, siendo el valor de 0.632; en consecuencia es una

correlacion positiva moderada.

De acuerdo al objetivo especifico 3, se determin6 que el coeficiente
de correlacion es estadisticamente significativo entre la gestion
administrativa y el compromiso de los docentes de las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, siendo el valor de 0.647;

en consecuencia es una correlacion moderada.



VI. Recomendaciones



Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.
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Se recomienda que los directivos deben considerar a la gestion del
talento humano como una estrategia tan importante como la gestion
administrativa ya que ambas se complementaran para encaminar a una
institucion de tal manera que deben implementar instrumentos con los

cuales puedan conocer Yy fortalecer el talento de su personal.

Los directivos de las instituciones de la red 24 de la Ugel 4 de Comas
deben conocer las capacidades que presenta cada uno de sus
docentes por medio de las supervisiones constantes a su personal con
el fin de ayudarlos a potenciar dichas capacidades y de darles

actividades que vayan acorde con las mismas.

Se recomienda a los directivos desarrollar o potenciar las capacidades
de sus docentes realizando grupos de inter-aprendizaje en el nivel

secundario asi como se realizan en el nivel primario para.

Los directivos deben ser los promotores y primeros participes en
actividades innovadoras para que los docentes sigan su ejemplo. Asi
mismo los directivos deben apoyar y reconocer las iniciativas de sus
docentes para que la accion de los mismos sea pertinente y oportuna
en las diferentes situaciones que se presenten en la institucion

educativa.

Los directivos deben comprometer a sus docentes con la institucion

reconociendo en cada uno de ellos los logros obtenidos.
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Resumen
En la presente investigacion el propdsito fue determinar la relacién entre la

gestion administrativa y la gestion del talento humano en las instituciones
educativas de la Red N° 24, Comas, 2017. El tipo de investigacion segun su
finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental. Con una poblacion censal de 100 docentes de ambos niveles. La
técnica empleada para recoger informacion es una encuesta, los instrumentos
fueron cuestionarios y la recoleccion de datos fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad a través del
estadistico Alfa de Cronbach, obteniendo como resultados de alta confiabilidad.
En la parte descriptiva los resultados fueron: el 58% de los docentes de las
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, indican que la gestion
administrativa es regular y el 45% de los docentes manifiestan que la gestion del
talento humano es regular. Concluy6é que la prueba de Rho de Spearman, en
donde el valor del coeficiente de correlacién es (r = 0.762) lo que indica una
correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P =
0,05 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la
hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y la gestién del talento humano en las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017.

Palabras claves: Gestion administrativa, gestion del talento humano,

capacidades, accion y compromiso.
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Abstract

In the present investigation the purpose was to determine the relationship between
the Administration and the management of human talent in the educational
institutions of the network no. 24, Comas, 2017. The type of research according to
their purpose was substantive descriptive level, quantitative approach; non-
experimental design. With a census population of 100 teachers at both levels. The
technique employed to collect information is a survey, the instrument is the survey
and data collection were duly validated through expert and determining its
reliability through the statistical Cronbach's alpha, obtained as a result of high
reliability. The findings in the descriptive part 58% of teachers in educational
institutions of the network no. 24, Comas, 2017, they indicate that administrative
management is regular and 45% of the teachers expressed that the management
of human talent is regular. He concluded that proof of Spearman Rho, where the
value of the correlation coefficient is (r = 0.762) indicating a correlation positive
high, plus the value of P = 0.000 is less than the P = 0.05 and thus the relationship
is significant at the 95% and refuses the null hypothesis (Ho) assuming that there
IS a significant relationship between the Administration and the management of
human talent in the educational institutions of the network no. 24, comma, 2017.

Key words: administrative management, management of human talent,

capabilities, action and commitment.
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Introduccion
En las escuelas de la Red 24 de la UGEL 4 de Comas, el talento de los docentes
no es aprovechado en su totalidad, por la falta de conocimientos de los directivos
en el tema de gestion del talento humano, porque a pesar que el MINEDU
capacita a los directivos acerca de este tipo de gestion, ellos no estan
empoderados del tema y por lo tanto contindan las deficiencias en su gestion
administrativa. Si continia dejandose de lado la importancia de una buena gestion
del talento, tomando en cuenta las capacidades, el compromiso y la accion de los
docentes, los objetivos que se estan trazando en educacion no incrementaran. Tal
vez algunos han escuchado sobre la gestion del talento humano, pero en si,
desconocen aspectos técnicos, menos aun cuales son las funciones que conlleva,
aunque empiricamente y de forma superficial ya apliquen algunas. Por esto es
recomendable que los directivos se empoderen de estos temas y los lleven a la
practica. Es asi, como nace la necesidad de investigar la forma en que las
escuelas utilizan sus funciones de gestién del talento humano, para lograr el
desarrollo de su profesorado, como también el aprovechamiento de las
competencias de cada uno de ellos para que sean capaces de ejecutar los
nuevos roles que se producen debido a la velocidad de los cambios. Esto servira
como herramienta para que las instituciones cuiden del personal y busquen el
mejoramiento de los mismos, ubicandolos en lugares en donde sus talentos se
potencialicen. Al mismo tiempo que los directores de las instituciones tomen
conciencia de la importancia que tiene la gestién del Talento Humano. Por lo tanto
Quintanilla (2002) determiné que la gestion del talento humano esta orientada a la
conformacién y optimacion del comportamiento de cada individuo, desde las
expectativas de las organizaciones, pero ademas hay que tomar en cuenta los
objetivos personales y profesionales que cada uno de los empleados posee,

delimita y caracteriza.
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Antecedentes del problema

Ordofiez (2014) sobre su investigacion: Gestion Administrativa en la Municipalidad
Distrital de Huara 2014, Universidad César Vallejo, para optar el grado de
Magister en Gestion Publica. El objetivo fue describir el nivel de la gestidon
administrativa de la Municipalidad Distrital de Huara 2014. Diseilo de
investigacion, cuyo disefio fue no experimental — transversal ya que se baso en
las observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencion o
manipulacion de los investigadores segun expresa Naupas (2011, p. 254). La
poblacion estuvo constituida por 37,403 personas del distrito de Huara segun
INEI, 2013, con una muestra ha sido tomada en cuenta de que se trata de una
muestra intencional, por el que se ha elegido a 50 ciudadanos por cada
urbanizacién del distrito de Huara que hayan realizado tramites durante el afio
2014, en la municipalidad distrital de Huara. Concluyé que la gestion
administrativa en la municipalidad distrital de Huara se encontré en un nivel malo
con un 40%, lo que evidencia que existen deficiencias en los procesos de
planificacion, organizacién, control, direccion y control.

Bernuy (2014) en su investigacion titulada: Gestibn Administrativa y
Satisfaccion Laboral en la Municipalidad de la Perla 2014, Universidad César
Vallejo, Tesis para optar el grado de Magister en Gestion Puablica, el objetivo fue
determinar la relacién entre la gestidbn administrativa y la satisfaccion laboral den
la Municipalidad de la Perla 2014. El disefio de esta investigacion es transversal
porque su proposito fue describir las variables; gestion administrativa y
satisfaccion laboral, en un momento dado. La poblacién estuvo constituida por
37,403 personas del distrito de Huara segun INEI, 2011. La poblacién del
presente estudio estuvo constituida por 100 trabajadores de la Municipalidad de la
Perla 2014, la muestra es intencionada (igual a la poblacion) y estuvo constituida
por 100 trabajadores de la Municipalidad de la Perla 2014. Se arrib6 que referente
al objetivo general de determinar la relacién entre la Gestion Administrativa y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad de la Perla, 2014., se concluye que: Existe
relacion significativa entre la Gestion Administrativa y la Satisfaccion Laboral en la
Municipalidad de la Perla, 2014. Lo que se demuestra con la prueba de Spearman
(sig bilateral = .000 .01; Rho = .857).
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Chavez y Puente (2013), en su investigacion Gestion Administrativa y
rendicion de cuentas FIDECOM 2013, Universidad César Vallejo, para optar el
grado de Magister en Gestién Publica. Cuyo objetivo determinar la relacion entre
la gestidbn administrativa y rendicion de cuentas FIDECOM 2013. El disefio en
coherencia con el tipo y método planteado corresponde al disefio no experimental
descriptivo, correlacional, transversal, contemporaneo, bivariable de Campo. La
poblacién esta conformada por los funcionarios publicos que se encuentran en
FENCyT que estan a cargo del FIDECOM, en tal sentido, se trata de una
poblacion finita. La muestra est4 conformada por los 60 funcionarios a cargo del
programa FIDECOM. Conclusion Rho de Spearman = 0,522 y una p= 0,000
menor al nivel de 0.05 estadisticamente significativa, se concluye que existe
relacion directa y significativa entre la gestion administrativa y rendicion de
cuentas FIDECOM 2013, cabe resaltar que esta relaciébn es de una magnitud
moderada, infiriendo que si bien es cierto existe una buena gestién y una alta
rendicion de cuentas todavia presentan inconsistencias en el manejo de la norma

para la especificacién de los procesos de desembolso.

Revision de literatura
Robbins y Coulter (2014) definio: “La administraciéon es la coordinacion de las
actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con
otras personas y a través de ellas (p. 21). Es decir la gestién administrativa es el
proceso por el cual se crean grupos de trabajo especializados para que estos
puedan alcanzar las metas propuestas por la empresa.
Chiavenato (2011) defini6 como: Direccién racional de las actividades de una
organizacién, ya sea lucrativa o no, en ella se aborda la planificacion, organizacién,
direccion y control de las actividades separadas por la divisién del trabajo que
ocurren dentro de una empresa. (p.3). La administracion es mas que necesaria para
la existencia, persistencia y éxito de las empresas e instituciones. Por medio de esta
se puede lograr lo antes mencionado aplicando los procesos administrativos.
Jeric6 (2008) la gestion del talento es la construccion del compromiso con
la organizacion, es decir motivacion por pertenecer a una organizacion y darle
valor (p.125).
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La gestion del talento no solo debe ir por el lado del administrador, sino que
debe considerar elementos intrinsecos en sus colaboradores, los cuales hacen
que una persona muestre su talento y pueda ser utilizado para aumentar la
ventaja competitiva en una empresa.

Chiavenato (2009) definié que:

Es la capacidad de la persona que entiende y comprende de manera
inteligente la forma de resolver problemas en determinada
ocupacion, asumiendo sus competencias (habilidades,
conocimientos y actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes, estas
capacidades se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la
experiencia de cada uno y que lo hacen potencialmente productivo.
(p. 7)
Objetivo
Determinar la relacion entre la gestiébn administrativa y la gestion del talento

humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.

Método
El tipo de investigacion segun su finalidad fue sustantiva del nivel descriptivo, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental. Con una poblacion censal de
100 docentes de ambos niveles. La técnica empleada para recoger informacion
es una encuesta, los instrumentos fueron cuestionarios y la recolecciéon de datos
fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y determinando su
confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach, obteniendo como

resultados de alta confiabilidad.

Resultados
En la presente investigacion se obtuvo los resultados en la parte descriptiva el
58% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas,
2017, indican que la gestion administrativa es regular el 45% de los docentes de
las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, manifiestan que la

gestion del talento humano es regular.



95

Discusion
En la presente investigacion se obtuvo los resultados en la parte descriptiva el
58% de los docentes de las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas,
2017, indican que la gestion administrativa es regular el 45% de los docentes de
las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, manifiestan que la
gestién del talento humano es regular. Concluyé que la prueba de Rho de
Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.762) lo que
indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al
de P = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la
hipétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la gestion
administrativa y la gestién del talento humano en las instituciones educativas de la
Red N° 24, Comas, 2017. Es asi que se halla una coincidencia con la
investigacién de Ordofiez (2014) que concluy6 que la gestion administrativa en la
municipalidad distrital de Huara se encontré en un nivel malo con un 40%, lo que
evidencia que existen deficiencias en los procesos de planificacidén, organizacion,
control, direccion y control. También hay una similitud con la de Bernuy (2014)
quien concluye que: existe relacién significativa entre la gestion administrativa y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad de la Perla, 2014. Lo que se demuestra
con la prueba de Spearman (sig bilateral = .000 .01; Rho = .857). Continuando
hay una similitud con la de Chavez y Puente (2013), donde se concluyé que
segun el Rho de Spearman = 0,522 y una p= 0,000 menor al nivel de 0.05 esta es
estadisticamente significativa, = concluyendo que existe relaciébn directa y
significativa entre la gestion administrativa y la rendicion de cuentas FIDECOM
2013, cabe resaltar que esta relacion es de una magnitud moderada, infiriendo
gue si bien es cierto existe una buena gestidon y una alta rendicién de cuentas aun
presentan inconsistencias en el manejo de la norma para la especificacién de los
procesos de desembolso. Asimismo hay una semejanza con la de Huaman y
Sanchez (2014) concluyendo que: Existe relacion significativa directa entre la
investigacion y desarrollo y la gestion de talento humano en la Unidad
Coordinadora del Programa de Ciencia y Tecnologia - PCM 2014, con un
coeficiente de correlacion baja. Sin embargo se basé a la teoria de Robbins y
Coulter (2014) que define: “La administracion es la coordinacion de las

actividades de trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con
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otras personas y a través de ellas. Para la gestion del talento humano se
considerd a la teoria de Jeric6 (2008) la gestion del talento es la construccién del
compromiso con la organizacion, es decir motivacion por pertenecer a una
organizacion y darle valor.
Conclusiones

De acuerdo al objetivo general se determind la correlacion estadisticamente
significativa entre la gestion administrativa y la gestion del talento humano en las
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017, siendo el valor de 0.762;

en consecuencia es una correlacion positiva alta.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema General

¢ Cudl es la relacion
entre la gestion
administrativa y la
gestiébn del talento

humano en las
instituciones
educativas de la

Red N° 24, Comas,
20177

Problemas
Especificos

¢, Cudl es la relacion
entre la gestién
administrativa y las
capacidades de los

docentes de las
instituciones
educativas de la

Red N° 24, Comas,
20177

¢ Cudl es la relacion
entre la gestién
administrativa y la

accion de los
docentes de las
instituciones

educativas de la

Red N° 24, Comas,

Objetivo General

Determinar la
relacibn entre la
gestion
administrativa y la
gestiébn del talento
humano en las
instituciones
educativas de la
Red N° 24, Comas,
2017.

Objetivos
Especificos

Establecer la
relacion entre la
gestién

administrativa y la
capacidad de los

docentes de las
instituciones
educativas de la

Red N° 24, Comas,
2017.

Establecer la
relacibn entre la
gestién

administrativa y el
compromiso de los
docentes de las

Hipoétesis General

Existe relaciéon
significativa entre la
gestion administrativa
y la gestion del
talento humano en las
instituciones
educativas de la Red
N° 24, Comas, 2017.

Hipodtesis
Especificos

Existe relaciéon
significativa entre la
gestibn administrativa
y las capacidades de
los docentes de las
instituciones
educativas de la Red
N° 24, Comas, 2017.

Existe relacion
significativa entre la
gestion administrativa
y la accion de los
docentes de las
instituciones

educativas de la Red
N° 24, Comas, 2017.

Existe relaciéon

VARIABLES
Variable 1. Gestién administrativa
Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivel y
valores Rango
., Procedimiento 1,2,3
Planeacion P 15
resupl,Jesto _ ) Escala ordinal
Organizacion Atencion al ciudadano 6,7 Malo
g Liderazgo 8,9,10 Nunca (1) Regular
. y Casi nunca (2)
N Comunicacion 11,12,13 A 3 Bueno
Direccidn —— veces (3)
Supervision 14,15,16 Casi siempre (4)
Control La verificacion del desempefio (17,18 Siempre (5)
Reingenieria de procesos 19,20
Variable 2: Gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivel y
valores Rango
Capacidades Conocimiento 1,2,3,
P Comportamiento 4,5,6
Accién Habilidades técnicas 7,8,9
Habilidades sociales 10,11,12
Actitudes 13,14,15,16,17
Valores 18,19,20
Malo
Regular
Bueno
Compromiso
Escala ordinal
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)




20177

¢ Cudl es la relaciéon
entre la gestion
administrativa y el
comprension de los
docentes de las
instituciones
educativas de la
Red N° 24, Comas,
20177

instituciones
educativas de la
Red N° 24, Comas,
2017.

Establecer la
relacibn entre la
gestién

administrativa y el
compromiso de los
docentes de las
instituciones
educativas de la
Red N° 24, Comas,
2017.

significativa entre la
gestion administrativa
y el compromiso de
los docentes de las
instituciones
educativas de la Red
N° 24, Comas, 2017.
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METODOLOGIA

Tipo de investigacion: Es sustantiva
Disefio: No experimental
Método: Hipotético deductivo

Poblacién: 100
Muestra:

Muestreo: No probabilistica

Gestion administrativa y la gestion del talento humano en las instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017.
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Anexo 3. INSTRUMENTOS DE LAS VARIABLES

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

A continuacion se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre
diversos aspectos de la gestion del talento humano. Indiquenos la frecuencia con
gue se presentan dichos aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala:

Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la
respuesta que le resulte natural, contestando rapidamente a todas las preguntas
respecto a la labor que realizan los directivos de la institucion educativa, usted:

Escala de
Ne° DIMENSIONES / items valoracion

112|345

DIMENSION 1. Capacidad

Siento que las funciones que me asignan los directivos estan acordes

1 con los objetivos de la institucion.

2 Los directivos gestionan, acompafian y evalian de acuerdo al disefio
curricular bajo los lineamientos del marco del buen desempefio directivo.

3 Los directivos evallan los procesos pedagogicos y didacticos en una
sesion de aprendizaje.

4 Los directivos evallan las habilidades del docente para solucionar un
conflicto dentro del aula.

5 Los directivos supervisan las horas efectivas dentro del aula y la

institucion educativa.

6 | Los directivos evallan y monitorean la permanencia de los docentes.

DIMENSION 2. Accién 112131415

Estoy satisfecho con las GIA’s realizadas en la institucion para fortalecer
mi desempefio.

8 En la Institucion Educativa los directivos promueven proyectos
innovadores destacando el talento de los docentes.

Los directivos toman decisiones oportunas permitiendo la participacion
de su plana docente.

10 | Los directivos manejan un didlogo horizontal con los docentes.

Los directivos manejan estrategias de prevenciéon y resolucion de

11 . : i L
conflictos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion.

Los directivos generan un clima laboral fundamentado en el respeto a la

12 | . . L o
diversidad, cooperacién y comunicacion permanente.

DIMENSION 3. Compromiso 112131415

Siento que mi Institucion Educativa hay un buen manejo del talento de

13 los docentes por parte del directivo.

Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias al

14 acompafiamiento del directivo.

15 | Puedo realizar mi trabajo de manera autébnoma.

El director toma la iniciativa para realizar diferentes actividades

16 educativas.

17 | Los directivos asumen sus responsabilidades por los errores cometidos.

Siento orgullo de formar parte de la Institucion Educativa en la cual

18 laboro.




100

19

Los directos ponen en practica la justicia, al evaluar con equidad el
desempefio de sus docentes.

20

Me siento participe con el logro de la misién y visién de Institucion
Educativa.
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

A continuacion se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre
diversos aspectos de la Gestion administrativa. Indiquenos la frecuencia con que
se presentan dichos aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala:

Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la
respuesta que le resulte natural, contestando rapidamente a todas las preguntas
respecto a la labor que realizan los directivos de la institucion educativa, usted:

Escala de
DIMENSIONES / items valoracion

(o]
N 112|3]4]|5

DIMENSION 1. Planeacién

En la institucion se han establecido politicas, procedimientos y
1 | métodos de desempefio claros y que han sido acordados entre
directivos y docentes.

Se ha determinado claramente la mision y vision en la Institucion

2 Educativa.

3 Los directivos realizan un diagnéstico situacional, para utilizarlo como
insumo en la elaboracion del PAT.

4 Se realiza un presupuesto anual de acuerdo a las necesidades de la
Institucion.

5 | EI CONEI participa en la formulacion de plan anual de trabajo (PAT).
DIMENSION 2. Organizacion 112 |3]|4]|5

6 Los directivos se caracterizan por que atienden de manera pertinente
y oportuna los reclamos y/o observaciones de los padres de familia.

7 Los directivos atienden en el horario alterno a los docentes de la
Institucion Educativa.

8 Los directivos dirigen el equipo administrativo, orientando su

desempefio hacia el logro de los objetivos institucionales.

9 | El director organiza equipos para trabajar de manera colegiada.

Los directivos toman decisiones institucionales a partir de la gestién

10 . . s .
realizada con la informacion obtenida.

DIMENSION 3. Direccién 1|12 |3|4]5

11 | El director practica la escucha activa con sus subordinados.

El director promueve una comunicacion honesta y abierta con la

12 comunidad educativa.

El director informa a la comunidad educativa de todo lo acontecido

13 durante su gestion.

Los directivos realizan monitoreo opinados e inopinados permitiéndole

14 : i
recoger informacion de manera oportuna.

15 | El director revisa la carpeta pedagogica antes del inicio del afio lectivo.

El director supervisa el cumplimiento de las actividades planteadas en

16 el PAT

DIMENSION 4. Control

Los directivos comparan resultados con respecto a los objetivos y

1 metas establecidos.

18 | Los directivos cumplen con evaluar los resultados con el marco del
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buen desempefio docente.

19

Los directivos informan los resultados de las evaluaciones realizadas
a los docentes de manera individual.

20

Los directivos comunican fehacientemente cuales son los parametros
de medicién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ADMINISTRATIVA

Anexo 4. CERTIFICADOS DE VALIDEZ

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Planeacion Si No Si No Si No
En la institucion se han establecido politicas, procedimientos y
1 meétodos de desempeiio claros y que han sido acordados > -
entre directivos y docentes. i
2 Se ha determinado claramente la mision y visién en la b . /
Institucion Educativa. “

3 Los directivos realizan un diagnéstico situacional, para L
utilizarlo como insumo en la elaboracién del PAT. 7 &

4 Se realiza un presupuesto anual de acuerdo a las o 2 7
necesidades de la Institucion.

5 El CONEI participa en la formulacién de plan anual de trabajo Zi
(PAT).

DIMENSION 2: Organizacion Si No Si No Si No
Los directivos se caracterizan por que atienden de manera

6 | pertinente y oportuna los reclamos y/o observaciones de los — %
padres de familia. 2

7 Los directivos atienden en el horario alterno a los docentes de y
la Institucién Educativa. ~

8 Los directivos dirigen el equipo administrativo, orientando su b 7
desempenfo hacia el logro de los objetivos institucionales. | |

9 El director organiza equipos para trabajar de manera !
colegiada.

10 Los directivos toman decisiones institucionales a partir de Ia -
gestion realizada con la informacién obtenida.

DIMENSION 3: Direccién Si No Si No Si No

11 | El director practica la escucha activa con sus subordinados. -

12 El director promueve una comunicacion honesta y abierta 1 ,
con la comunidad educativa. &

13 El director informa, a la comunidad educativa, de todo lo > i
acontecido durante su gestién. -

14 Los directivos realizan monitoreo opinados e inopinados ;
permitiéndole recoger informacién de manera oportuna. g

15 El director revisa la carpeta pedagdgica antes del inicio del y iz .
afo lectivo.

16 El director supervisa el cumplimiento de las actividades / > y
planteadas en el PAT )
DIMENSION 4: Control

17 | Los directivos comparan resultados con respecto a los 7
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[ ] objetivos y metas establecidos. ,
Fs Los directivos cumplen con evaluar los resultados con el 1
marco del buen desempefio docente. / Z]
Los directivos informan los resultados de las evaluaciones
realizadas a los docentes de manera individual.
20 Los directivos comunican fehacientemente cuéles son los y A i
parametros de medicion.

S0 FLclEn/CiA

[ Ay

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Aplicable [ N

Opinién de aplicabilidad: Aplicable después de corregir [1

Fe 7 o ONecd VR

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ) ..... 2N SR ESTINSELNS

£

VA

7

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, €s

conciso, exacto y directo

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

(e o A e o [« [Fdd.ceet2 .

No aplicable [ ]

= f} Jnao

----------------------------------------------------------------------------

Firma del Experto Informante.



ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ADMINISTRATIVA

105

N° DIMENSIONES /i i i
e RIEa e el tems Pseirtmen;l::,a‘ Re:;?vancri‘lanoz S(‘;larida;: Sugerencias
En la institucion se han establecido politicas, procedimientos y
1 | métodos de desempefio claros y que han sido acordados /
entre directivos y docentes. = -
2 Se ha determinado claramente la misiéon y vision en la
Institucién Educativa.
3 Los directivos realizan un diagndstico situacional, para
utilizarlo como insumo en la elaboracién del PAT. /‘
4 Se realiza un presupuesto anual de acuerdo a las
necesidades de la Institucion. ) :
5 El CONEI participa en la formulacion de plan anual de trabajo
(PAT).
DIMENSION 2: Organizacién Si No Si No Si No
Los directivos se caracterizan por que atienden de manera
6 | pertinente y oportuna los reclamos y/u observaciones de los
padres de familia.
7 Los directivos atienden en el horario alterno a los docentes de
la Institucion Educativa.
8 Los directivos dirigen el equipo administrativo, orientandc su {
desempefio hacia el logro de los objetivos institucionales. i
9 El director organiza equipos para trabajar de manera
colegiada. =
10 Los directivos toman decisiones institucionales a partir de ia
gestion realizada con la informacién obtenida.
DIMENSION 3: Direccién Si No Si No Si No
11 | El director practica la escucha activa con sus subordinados. ;
12 El director promueve una comunicacion honesta y abierta )
con la comunidad educativa.
13 El director informa, a la comunidad educativa, de todo lo
acontecido durante su gestion.
14 Los directivos realizan monitoreo opinados e inopinados
permitiéndole recoger informacién de manera oportuna.
15 El director revisa la carpeta pedagogica antes del inicio del
ario lectivo.
El director supervisa el cumplimiento de las actividades
16 | planteadas en el PAT
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DIMENSION 4: Control - ¥
17 Los directivos comparan resultados con respecto a los :
objetivos y metas establecidos. -
18 Los directivos cumplen con evaluar los resultados con el
marco del buen desempefio docente. 3 i <
19 Los directivos informan los resultados de las evaluaciones ; .
realizadas a los docentes de manera individual. & %
2 Los directivos comunican fehacientemente cuéles son los y, >
parametros de medicion. .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S Vi | =C
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ \] Aplicable después de corregir [1] No aplicable [ ]
e i o 10353 13
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...l i e e T D RO DNI..oeerereeesseneesssssesssnnaensenannanes
\
“’%,‘—!n [ Dalq
Especialidad del validador:.........\. e Y= o OO s M O L i D i s e

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertir:enci Relevzancia Claridad’ Sugerencias
a
QIMENSION 1: Capacidad Si No | Si No | Si No
1 Siento que las funciones que me asignan los directivos estan
acordes con los objetivos de la institucion. v - 7
Lps ~directivos gestionan, acompanan y evaluan de acuerdo al
2 disefio curricular bajo los lineamientos del marco del buen /
desempeiio directivo. i Y
3 Los directivos evaltan los procesos pedagoégicos y didacticos en 7
una sesion de aprendizaje. g 7
4 Los directivos evaltian las habilidades del docente para solucionar .
un conflicto dentro del aula. & A A
5 Los directivos supervisan las horas efectivas dentro del aula y la Y
institucion educativa. C Z 7
6 Los directivos evalian y monitorean la permanencia de los / -
docentes. L
DIMENSION 2: Accién S No | Si | No [ Si | No
7 Estoy satisfecho con las GIA’s realizadas en la institucion para | 7
fortalecer mi desempefio. s A i
8 En la Institucion Educativa, los directivos promueven prcyecms% > i -
innovadores destacando el talento de los docentes. R
9 Los directivos toman decisiones oportunas permitiendo  la ] 5 . P
participacion de su plana docente. o : -
10 Los directivos manejan un dialogo horizontal con los docentes. , N
11 Los directivos manejan estrategias de prevencion y resolucién de 5, o/ e
conflictos mediante el didlogo, el consenso y la negociacion. !
12 Los directivos generan un clima laboral fundamentado en el respeto i / P
a la diversidad, cooperacién y comunicacion permanente. /
DIMENSION 3: Compromiso Si No | Si | No | Si | No
13 Siento que en mi Institucion Educativa hay un buen manejo del P . b
talento de los docentes por parte del directivo. ’
Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias al i 7
14 o S 7
acompafamiento del directivo.
15 Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma. Z 7 i
16 El director toma la iniciativa para realizar diferentes actividades o v 5
educativas
17 Los directivos asumen Sus responsabilidades por los errores W > v
cometidos.

107



18 Siento orgullo de formar parte de la Institucion Educativa en la cual
7 A
laboro. 4
19 Los direct~os ponen en practica la justicia, al evaluar con equidad el 7
desempefio de sus docentes. &
20 Me siento participe con el logro de la mision y vision de Institucion
Educativa. @& 7z

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

=i \M>~-( S,dA«,\/(.»‘/‘L’\

Opinion de aplicabilidad: Aplicable B(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg QUV’“3<L:M‘WV ..... AR S I DNL:...... \O:\SLBH’ ..............
Especialidad del validador:..... T T PPN OISR - - oo e

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es

conciso, exacto y directo

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

Gigtr. Dfnis

CitadraAlntucecitacia
Lt Ll

el
Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION ADMINISTRATIVA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Planeacién Si No Si No Si No
En la institucion se han establecido politicas, procedimientos y
1 métodos de desempefo claros y que han sido acordados J o
entre directivos y docentes. 24
2 Se ha determinado claramente la mision y vision en la ,
eatacs > 7/
Institucion Educativa. - 7
3 Los directivos realizan un diagnostico situacional, para v v
utilizarlo como insumo en la elaboracién del PAT. g
4 Se realiza un presupuesto anual de acuerdo a las 7 o
necesidades de la Institucion. =
5 EI CONEI participa en la formulacién de plan anual de trabajo 7 7
(PAT). Z
DIMENSION 2: Organizacion si No Si | No | si No i
Los directivos se caracterizan por que atienden de manera
6 | pertinente y oportuna los reclamos y/u observaciones de los / /
padres de familia. 7
7 Los directivos atienden en el horario alterno a los docentes de o
la Institucion Educativa.
8 Los directivos dirigen el equipo administrativo, orientando su / .
desempefio hacia el logro de los objetivos institucionales.
9 El director organiza equipos para trabajar de manera | - Z 7
colegiada.
10 Los directivos toman decisiones institucionales a partir de Ia 7 A o
gestion realizada con la informacion obtenida.
DIMENSION 3: Direccion Si No Si No Si No Tl
11 | El director practica la escucha activa con sus subordinados. % = ~ =
12 El director promueve una comunicacién honesta y abierta y " o
con la comunidad educativa.
13 El dlrect'or informa, a la con_1un|dad educativa, de todo lo > Y v
acontecido durante su gestion.
Los directivos realizan monitoreo opinados e inopinados v
14 (8 : T2 v v
permitiéndole recoger informacion de manera oportuna.
i i ofe] el inicio del
15 El_ dlrect.or revisa la carpeta pedagogica antes d [el P4 > e
ano lectivo.
El director supervisa el cumplimiento de las actividades S b
16 i
planteadas en el PAT
DIMENSION 4: Control o8
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Los directivos comparan resultados con respecto a los

17 i : - o
objetivos y metas establecidos. 7
Los directivos cumplen con evaluar los resultados con el Pz

18 o i A
marco del buen desempefio docente.
Los directivos informan los resultados de las evaluaciones

19 : S / Z 7
realizadas a los docentes de manera individual.

2 Los directivos comunican fehacientemente cuales son los . Vi 4
parametros de medicion. 4

‘\.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__» \/{. CU-/// ?bt(\/\ (,LLUJ-/ .

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 7] Aplicable después de co;regir [ 1 No aplicable [ ] @ o 4
: DNI: ibﬂ

—
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ......d (. Vu)\k\v&f\@]\/'ﬁ/? CSIEN ................ ) ) k 7‘3
Especialidad del validador:....... . MXY\“LShVuLQ% IERUSIITIVIREE.

1Pertinencia:El item corresponde al concepto terico formulado.
2Relevancia; El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto |nformante.
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ucv

UNIVERSIDAD
CE3AR VAULEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestién del talento humano

N° DIMENSIONES / items Pertir}enci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Capacidad Si No |Si [No |Si |No
1 Siento que las funciones que me asignan los directivos estan 7
acordes con los objetivos de la institucion. A -~
Los directivos gestionan, acompaiian y evalian de acuerdo al
2 disefio curricular bajo los lineamientos del marco del buen | - i Z
desempeno directivo.
3 Los directivos evaltian los procesos pedagogicos y didacticos en e v —
una sesion de aprendizaje.
4 Los directivos evaltan las habilidades del docente para solucionar b 7 7
un conflicto dentro del aula.
5 Los directivos supervisan las horas efectivas dentro del aula y la s
institucion educativa. “ “
6 Los directivos evaltan y monitorean la permanencia de los y / A
docentes.
DIMENSION 2: Accion Si No | Si | No | Si | No
7 Estoy satisfecho con las GIA’s realizadas en la institucién parza = /
fortalecer mi desempefio. i <
8 En la Institucion Educativa, los directivos promueven proyecios 7 7
innovadores destacando el talento de los docentes. Z
9 Los directivos toman decisiones oportunas permitiendo la | /~ / -
participacion de su plana docente.
10 Los directivos manejan un didlogo horizontal con los docentes. = Y A
1 Los directivos manejan estrategias de prevencion y resoluciéon de Y . P
conflictos mediante el didlogo, el consenso y la negociacion.
12 Los directivos generan un clima laboral fundamentado en el respeto v " /
a la diversidad, cooperacién y comunicacion permanente.
DIMENSION 3: Compromiso Si No | Si | No | Si | No
13 Siento que en mi Institucion Educativa hay un buen manejo del [ - e o
talento de los docentes por parte del directivo.
14 Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias al > £ 55
acompafiamiento del directivo.
15 | Puedo realizar mi trabajo de manera auténoma. 7 7 ~
16 El director toma la iniciativa para realizar diferentes actividades Y o >
educativas
17 | Los directivos asumen sus _responsabilidades por los errores > / 7
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cometidos.

18

Siento orgullo de formar parte de la Institucion Educativa en la cual
laboro.

\

19

Los directos ponen en practica la justicia, al evaluar con equidad el
desempeno de sus docentes.

20

Me siento participe con el logro de la misién y visién de Institucion
Educativa.

S N

, ‘. =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \/( w \/\ ] L\ AT

I el

e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ “] Aplicable después de corregir [ 1]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ........ ) L/L(L,d/u/) .......

T N Y
Especialidad del validador:...........<2¥. .. "MW\'W\&_.‘;\I,\WI:UKL

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

ijﬂs .......... Mp ...........
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UNIVERSIDAD
efsan VauLEso

ELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestién del talento humano

114

W DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Capacidad Si No |Si | No |Si |No
1 Siento que las funciones que me asignan los directivos estan
acordes con los objetivos de la institucion. 7 7 =
Los directivos gestionan, acompanan y evalian de acuerdo al
2 disefio curricular bajo los lineamientos del marco del buen e 7 7 J
desemperio directivo.
3 Los directivos evaluan los procesos pedagoégicos y didacticos en 7 \
una sesién de aprendizaje. < =
4 Los directivos evaltian las habilidades del docente para solucionar o
un conflicto dentro del aula. / d
5 Los directivos supervisan las horas efectivas dentro del aula y la Y 7
institucion educativa. 4
6 Los directivos evalian y monitorean la permanencia de los o i 7
docentes.
I DIMENSION 2: Accién Si No | Si | No | Si | No
7 Estoy satisfecho con las GIA's realizadas en la institucion para
fortalecer mi desempeno. 7 -~ =
B En la Institucion Educativa, los directivos promueven proyectos b \
innovadores destacando el talento de los docentes. - %
9 Los directivos toman decisiones oportunas permitiendo la p > \
participacion de su plana docente.
10 Los directivos manejan un diglogo horizontal con los docentes. & )|
1 Los directivos manejan estrategias de prevencion y resolucion de / : \
conflictos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion. /
12 Los directivos generan un clima laboral fundamentado en el respeto J >
a la diversidad, cooperacién y comunicacién permanente. < A ‘ l
DIMENSION 3: Compromiso Si No | Si | No | Si No )
13 Siento que en mi Institucién Educativa hay un buen manejo del s - 4\
talento de los docentes por parte del directivo. =
14 Puedo realizar mi trabajo de manera comoda, gracias al i Vi
st e A
acompanamiento del directivo.
15 | Puedo realizar mi trabajo de manera autonoma. = 4 “
16 El director toma la iniciativa para realizar diferentes actividades L o /
educativas ,
17 Los directivos asumen sus responsabilidades por los errores 7 Vi / \
cometidos.
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18 Siento orgullo de formar parte de la Institucion Educativa en la cual
laboro. 7 A &
Los directos ponen en practica la justicia, al evaluar con equidad el , :
19 . / 7 4
desempeiio de sus docentes.
20 Me siento participe con el logro de la mision y vision de Institucion | / S
Educativa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): KAy AHAOEILIENCIN

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ N Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
PR L : ).
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..,).T...(’:-...4.&...4......;,..?..‘.*..?.’:.EE::.%.}.{:/. ..... DY AL i e DNI’-’-D(%‘/’)S‘:{ ...........
= R % "
Especialidad del validador:....... (. G2 20 ... Qi e [ b QGO rsmrmissssnssssssssnsssasitas oo
..2:2..de noviembre del 2017
1Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado.
/

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo :
__‘%

oL DR
P 7

L

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



Anexo5. PERMISO DE LAS INSTITUCIONES PARA APLICAR EL INSTRUMENTO

INSTITUCION EDUCATIVA N° 2022
SINCHI ROCA

Ministeno de Edgoacion

UGELN° 04

o g e e

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

La directora Sary Villar Vargas de la Institucion Educativa N°2022 “Sinchi Roca“,
perteneciente a la Unidad de Gestion Educativa Local N°04— Comas.

Hace constar:
Que, la docente JUDITH JESUS CALLE MARTINEZ identificada con
DNI 07632372, perteneciente al Programa de Maestria en Administracién de la
Educacion - UCV, aplico a los docentes, los siguientes instrumentos de
evaluacion:
» Encuesta: Gestion de la Administracion.
» Encuesta: Gestion del Talento Humano

Durante el mes de diciembre.
Se expide la presente Constancia a solicitud de la interesada para los fines que
crea conveniente.

Comas, 28 de diciembre del 2017.

Atentamente.

Sary Villar Vargas

Directora
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INSTITUCION EDUCATIVA N° 2085
SAN AGUSTIN

Minsterio de Fdyddn

UGELN° 04

o B o

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

La directora Silvia Patricia Aguilar Alvarado de la Institucion Educativa N°2085
“San Agustin“, perteneciente a la Unidad de Gestion Educativa Local N°04—

Comas.

Hace constar:
Que, la docente JUDITH JESUS CALLE MARTINEZ identificada con
DNI 07632372, perteneciente al Programa de Maestria en Administracion de la
Educacion - UCV, aplicé a los docentes, los siguientes instrumentos de
evaluacién:
» Encuesta: Gestion de la Administracion.
» Encuesta: Gestion del Talento Humano

Durante el mes de diciembre.
Se expide la presente Constancia a solicitud de la interesada para los fines que
crea conveniente.

Comas, 28 de diciembre del 2017.

Atentamente.
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INSTITUCION EDUCATIVA N° 3060 QD
“ALFONSO UGARTE” :

Minblerio G Educaiion
UGEL N’ 04

o e e |

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

La directora Maritza Rosa Morante Centeno de la Institucion Educativa N°3060
“Alfonso Ugarte”, perteneciente a la Unidad de Gestion Educativa Local N°04—

Comas.

Hace constar:
Que, la docente JUDITH JESUS CALLE MARTINEZ identificada con
DNI 07632372, perteneciente al Programa de Maestria en Administracion de la
Educacion - UCV, aplicd a los docentes, los siguientes instrumentos de
evaluacion:
» Encuesta: Gestion de la Administracién.
» Encuesta: Gestion del Talento Humano

Durante el mes de diciembre.

Se expide la presente Constancia a solicitud de la interesada para los fines que
crea conveniente.
Comas, 28 de diciembre del 2017.

Atentamente

Directora
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Anexo 6. BASE DE DATOS

Base de dato de la prueba piloto de la gestién administrativa

gestion administrativa

indicadores
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Base de dato de la prueba piloto de la gestiéon de talento humano

Gestion del talento humano

20
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16
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12
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14
15
16
17
18
19
20,




Resultado de la prueba piloto de las variables

Resultado de la confiabilidad de talento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
.900 20
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO00001 66.4000 114.253 .605 .894
VARO00002 66.4500 109.734 .805 .889
VARO00003 66.3500 113.713 .391 .901
VARO00004 66.5000 107.105 .627 .893
VARO00005 66.0000 114.421 .606 .894
VARO00006 66.3500 116.766 .389 .899
VARO00007 67.0000 114.526 .376 .901
VARO00008 67.8500 121.082 .129 .908
VARO0009 67.1000 117.147 .397 .899
VARO00010 66.5000 108.789 746 .889
VARO00011 66.6000 106.779 .845 .886
VAR00012 66.5500 110.787 733 .890
VARO00013 67.0000 111.684 .617 .893
VARO00014 66.6500 109.503 752 .889
VARO00015 66.0500 119.945 .256 .902
VARO00016 66.8000 117.853 .303 .902
VARO00017 67.0000 118.737 .343 .900
VAR00018 65.8000 115.537 483 .897
VARO00019 66.7000 109.800 .793 .889
VAR00020 66.2500 114.513 .639 .894
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Resultado de la confiabilidad de administracion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
.945 20
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO00001 63.5500 208.471 .523 .944
VAR00002 64.0500 209.418 409 .946
VARO00003 63.4500 202.997 571 .944
VARO00004 63.2500 200.513 .748 .941
VARO00005 63.2000 198.168 .691 .942
VARO0006 62.8500 200.766 .800 .940
VARO00007 63.1500 202.766 .628 .943
VARO00008 63.2000 203.432 .640 .942
VARO00009 63.4000 202.463 .748 941
VARO00010 63.2500 205.776 737 941
VAR00011 62.8500 206.239 .682 .942
VARO00012 62.8500 200.871 .796 .940
VARO00013 63.2000 201.537 747 941
VAR00014 63.3500 199.713 .657 .942
VARO00015 63.7000 202.853 .518 .945
VARO00016 63.3500 203.924 .607 .943
VARO0017 63.2000 200.484 .786 .940
VARO00018 63.0500 202.576 .705 941
VARO00019 63.3500 193.713 734 941
VAR00020 63.1500 201.397 .674 .942
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Anexo 7.MATRIZ DE DATOS

Gestion administrativa
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Gestion del talento humano
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Anexo 8. PRINTS DE LOS RESULTADOS

E-‘ *BASE DE DATOS JUDID.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — O X

Archivo Edicidn Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana Ayuda

S HE M LAl A BE BT J00 %

MNombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas |  Alineacion Medida Rol

1 planeacion Numérico 8 0 Planeacidn Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala -
2 organizacién  Numérico 8 0 Organizacion Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

3 direccion Numérico 8 0 Direccidn Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

4 control Numérico 8 0 Caontrol MNinguna Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

5 gestionadmi... Numérico 8 0 Gestidn admini... Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

6 capacidad Numérico 8 0 Capacidad1 Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

7 accion Numérico 8 0 Accidn Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

8 compromiso  Numérico 8 0 Compromiso Minguna Minguna 8 = Derecha &’ Escala “ Entrada

9 gestiondelta... Numérico 8 0 Gestion del tale_. Minguna Minguna 8 = Derecha &’ Escala “ Entrada

10 planeacion1  Numérico 8 0 Planeacidn {1, Malo}...  Ninguna 3 = Derecha & Escala “ Entrada

1 organizacidni MNumérico 8 0 Organizacidn {1, Malo}...  Ninguna 3 = Derecha & Escala “ Entrada

12 direccion Numérico 8 0 Direccidn {1, Malc}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

13 control1 Numérico 8 0 Caontrol {1, Malc}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

14 gestionadmi... Numérico 8 0 Gestidn admini... {1, Malao}... Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

15 capacidad1l  MNumérico 8 0 Capacidad1 {1. Malg}...  Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

16 accion1 Numérico 8 0 Accidn {1. Malo}...  Minguna i = Derecha & Escala “ Entrada

17 compromisol Numérico 8 0 Compromiso {1. Mala}._. Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

18 gestiondelta... Numérico 8 0 Gestidn del tale__. {1, Mala}... Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada

19

20

21

22

23

24 | |
' M

Vista de datos | Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta listo
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@ *BASE DE DATOS JUDID sav [Cenjunto_de_datos1] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos - O X

Archivo  Edicion Ver Datos Transformar Analizar Marketing directoe  Graficos  Utilidades  Ventana Ayuda

SHe B e BLZB A SN B2E 49

Visible: 18 de 18 variables

planeacion | organizacion| direccion control | gestionadmiir| capacidad accion | compromiso |gestiondeltale| planeacion? |organizacid..| direcciond control1  |gestionadmin| capacidad? ac
istrativa ntohumano stratival
1 19 22 28 18 87 28 27 35 90 1 2 3 3 3 3 -
2 18 19 22 16 75 26 25 35 86 3 3 2 2 2 2
3 13 19 19 14 65 27 19 33 79 2 1 2 2 2 2
4 15 17 20 16 68 19 19 27 65 2 2 2 3 2 2
5 14 24 27 18 83 27 o 32 83 2 3 3 2 3 2
6 20 20 30 20 90 26 16 29 [l 3 2 3 2 3 2
7 17 19 23 20 79 29 25 38 92 3 2 3 3 3 3
8 5 7 10 5 27 17 1 25 53 1 1 1 1 1 1
9 22 19 23 15 79 25 22 33 80 3 3 3 3 3 1
10 12 14 19 17 62 26 17 28 m 2 1 3 3 1 3
11 13 18 22 16 69 23 i 27 74 2 1 3 3 1 1
12 23 22 27 18 90 28 27 k7 92 3 2 3 3 1 3
13 13 15 22 12 62 19 15 23 62 2 1 2 3 1 3
14 18 21 25 13 i 26 21 32 79 3 3 3 1 3 1
15 14 23 19 15 Il 19 17 21 57 2 3 2 3 2 3
16 13 15 18 14 60 23 18 30 7 2 2 2 1 3 3
17 13 15 19 12 59 21 18 30 69 2 2 2 1 3 3
18 12 15 13 9 49 18 16 25 59 2 2 1 1 3 3
19 13 18 20 12 63 27 17 23 67 2 2 2 1 3 3
20 22 18 20 13 73 23 22 30 75 3 2 2 1 3 3
21 16 10 18 9 83 23 16 26 65 2 3 1 1 2 2
22 12 16 16 11 85 15 18 26 59 2 2 1 2 2 1 —
E1™ ol

Vista de datos  Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo
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URIVERSIDAD CESAR VALLEID

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Isabel Menacho Vargas, tomando conocimiento de la tesis de la estudiante Judith Jesis
Calle Martinez, titulado “Gestién administrativa y la gestion del talento humano en las
instituciones educativas de la Red N° 24, Comas, 2017” constato que la misma tiene un

indice de similitud de 24 % verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas
no constituye plagio. A mi leal saber y entender, la tesis cumple con todas las normas para

" el uso de citas y referencias establecidas por la universidad César vallejo.

Dra. Isgbel M¢nagho Vargas
DNI:09968395

Lima, 17 de marzo de 2016
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E ESCUFLA DE POSGRADO
S 57 UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

FORMATO DE SOLICITUD

SOLICITA:

ESCUELA DE POSGRADO
; __z. s \‘“}\ i = y i =
Ladodith, Teede Calle Mafinez. ... conpnine. 07032372
: (Nombres v apellidos del solicitxnres ; [Naimera de DNT)
domiciliado (a) en M. Eq0@D Metne. 2654 NT.6 - LINCE. - LiodA ..
omiciliado (a) en AV HGORL Dt@_ﬁ; :f&ﬁ'iﬁ?;%ﬁ‘bj{_f i Sﬁ-}h’:}ai&eggég on e O,

ante Ud. con el debide respeto exponge lo siguiente: -

Que en mi condicién de alumno de la promocién: 20/4.2.0.2... del programa:./‘q.df!lm/.' 3R2A LN
(Promocisn) (Nombre del programa)

................................................. identificado con gl cédigo de matricula N“’?O("7/ i/} 2(7
2 {Cddigo de alumno)

de a Escuela de Posgrade, recurro a su honorable despacho pera solicitarle lo siguientes
Mdve.. habiendo W7o, i Lesis.  soliale. el YislR. b,
Pacs... la. ohitncion.. de. .m.f‘.'.ﬁmés?.-...)c.aa..ﬁc’,f./z.eZ?ff/...ﬂ...e mpasiads.......

....................................................................................................................................

30 MAYD 2018 Lima, 7<) e fTARS. .c..oencn e 2018
o R biremsi, ] @
Documentos qué adjunto: Cualguier consulta por faver comupicarse conmigs al:
TES1S. AMIELRA L, “Teléfonos: ... 2.2.2.2.. 2070 £.969 64%. 073,
N > ....Jad{m.c..z.r./.@.Jzzq.c&b;f.a.@gmmze.{w

T-Orelclesviiemai
COha. de. s W0hE SO O nalidad
- LOPIA A . Dicsaen. de.s s il e

L puantallaze A€ rtuenmitin.
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