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Resumen.

La presente investigacion titulada “El liderazgo y su influencia en el desarrollo
institucional para mejorar el desempefio laboral en la Institucion Educativa,
2019”, tuvo como objetivo general determinar la influencia del liderazgo
directivo en el desarrollo institucional para mejorar el desempefio laboral del
docente en la institucion educativa; asi como los objetivos inferenciales
siguientes: Determinar la influencia del liderazgo en el cumplimiento de los
objetivos trazados en el afio 2019.Determinar la influencia del desarrollo
institucional en la mejora de la calidad educativa. Determinar la influencia del

desemperio laboral en los resultados finales del afio escolar.

La siguiente pesquisa se dividié por capitulos, en el primero se expone la
realidad problemética y su planteamiento, la misma que esta relacionada a las
variables liderazgo, desarrollo institucional y desempefio laboral; en el segundo
capitulo se presenta la recopilacion de trabajos previos que fortalecieron y
enriquecieron la investigacién formando parte de los antecedentes nacionales e

internacionales y las teorias relacionadas con el tema.

Para ello, el trabajo se efectu6 de manera descriptiva a fin de poder

determinar si el liderazgo influye en el desarrollo institucional para mejorar el

desemperio laboral en la institucion educativa.

Palabra claves: Liderazgo, desarrollo, institucional, desempefio, laboral.



Abstract.

The present research entitled “Leadership and its influence on institutional
development to improve job performance in the Educational Institution, 2019”,
had as a general objective to determine the influence of leadership in
institutional development to improve teacher job performance in the educational
institution; as well as the following inferential objectives: Determine the
influence of leadership in fulfilling the objectives set in the year 2019. Determine
the influence of institutional development in improving educational quality.
Determine the influence of work performance on the final results of the school

year.

The following research was divided into chapters, in the first the
problematic reality and its approach are exposed, which is related to the
variable’s leadership, institutional development and job performance; The
second chapter presents the compilation of previous works that strengthened
and enriched the research, forming part of the national and international

antecedents and the theories related to the subject.

For this, the work was carried out in a descriptive way in order to

determine if leadership influences institutional development to improve job

performance in the educational institution.

Keywords: Leadership, development, institutional, performance, labor.
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Capitulo I: Problema de investigacion.

1.1 Descripcion de la realidad problematica.

En estos dltimos afios, el Ministerio de Educacion se esta enfocando en brindar
al ciudadano un servicio 6ptimo, de calidad de acuerdo a las exigencias del
mundo globalizado, impulsando de esta forma el tema de liderazgo por parte de
directivos y el buen desempefio laboral dentro de una institucion; permitiendo
contribuir con el avance del pais, evitando la malversacion o uso innecesario de
los fondos del estado y de esta forma evitar que las denuncias sobre corrupcién

crezcan, malogrando la imagen del pais.

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2016) en su publicacién,
sefiala que en paises de América Latina suelen nombrar en distintos cargos
publicos a personas allegadas, quienes prestan servicio por intereses politicos

0 econoémicos (p.9)

Todas las sociedades buscan ser rentables como resultado de una
buena productividad por parte de su personal, por lo que uno de los factores
que influye en la mejora de dicha productividad es contar con un buen
liderazgo, no solo a nivel de la gerencia general, sino en cada una de las areas

o jefaturas.

Al contar con un buen lider, se lograra un buen desempefio laboral,
ademas de una mejora del clima laboral, se fortalece el trabajo en equipo, las
personas trabajan de manera adecuada, existe un respeto entre compaferos

de trabajo, se da una buena comunicacion y hay el compromiso con el



acatamiento de las metas y los objetivos que se plantean a nivel
organizacional. Un lider, por lo tanto, es una persona que influencia en los
demas para lograr que se cumplan los fines, quien, a su vez, es una persona

innovadora y adaptable a los cambios.

El desarrollo personal y profesional logra en los trabajadores la
satisfaccion que buscan, asi como el sentido de posesion, la causa y el
reconocimiento con las metas trazadas; es por ello que se busca con suma
prioridad toda satisfaccion existente. Todo esto conlleva a elevar el desempefio
y mejorar los resultados de la organizacién, no siendo esto posible sin la
existencia de un buen liderazgo organizacional, estructurado de tal manera que
se dé un adecuado seguimiento alas funciones y desempefio de los

trabajadores.

Los docentes de una institucion educativa en ciertas circunstancias no
se comprometen del todo en recursos propios de la entidad, pues solo se
toman el tiempo para firmar su ingreso y salida, en ocasiones no esta
dispuestos a dar mas tiempo del que tienen para realizar otras actividades.
Hubo ocasiones en las que se observo una mala relacion entre colegas, existen
divisiones o equipos que no estan de acuerdo el uno con el otro, creando asi

anticuerpos y malos entendidos.

A su vez, el egocentrismo y narcisismo se encuentran presentes en
algunos docentes, quienes, escudandose en sus afos de experiencias, cargos

funcionarios o formacion académica creen tener siempre la razon y la ultima



palabra. Les cuesta aceptar un NO como respuesta conllevando a una
disociacion o querellas que no llegan a un buen acuerdo.

Un problema que suele atafier a los docentes es la dificil aceptacion de
sus errores y creen tener siempre la razon defendiendo su postura, y esto
repercute en docentes que desmotivados no desean apoyar el desarrollo de la
institucion y no sienten interés por lograr los aprendizajes en sus estudiantes.
Sin embargo, la educacion busca ser de calidad para los tres niveles: inicial,
primaria y secundaria, también se busca brindar alimentacion, salud,
infraestructura de calidad, materiales y recursos tecnolégicos que conlleven a

un clima institucional éptimo que luego se reflejara dentro de los hogares.

1.2 Planteamiento del problema.

1.2.1 Problema general.
¢,De qué manera el liderazgo influye en el desarrollo institucional para mejorar

el desempefio laboral en la institucién educativa, 2019?

1.2.2 Problemas especificos.

¢,De qué manera el liderazgoha logrado cumplir los objetivos trazados en el afio

20197

¢,De qué manera el desarrollo institucional a mejorado la calidad educativa?

¢,De qué manera el desempefio laboral ha influido en los resultados finales del

afo escolar?
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1.3 Objetivo de lainvestigacion.

1.3.1 Objetivo general.
Determinar la influencia del liderazgo directivo en el desarrollo institucional para

mejorar el desempefio laboral del docente en la institucién educativa, 2019.

1.3.2 Objetivos especificos.
Determinar la influencia del liderazgo en el cumplimiento de los objetivos

trazados en el afio 2019.

Determinar la influencia del desarrollo institucional en la mejora de la calidad

educativa.

Determinar la influencia del desempefio laboral en los resultados finales del

ano escolar.
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1.4 Justificacion e importancia de la investigacion.

La siguiente pesquisa aborda como punto principal el liderazgo, pues
actualmente es un tema controversial dentro del sector publico, en especial en
las instituciones educativas. El liderazgo dentro de las escuelas es ejercido por
directivos, también por coordinadores de areas que cuenten con los parametros

solicitados para desempeniar y ejercer dicha funcion.

Esta investigacion busco describir la influencia del liderazgo directivo en
el desarrollo institucional para mejorar el desempefio docente. Del mismo
modo, el estudio ha permitido que el investigador sea capaz de desenvolverse

dentro del entorno cientifico y de la gestion del talento humano.

Por otra parte, la presente investigacion también se bas6é en el
conocimiento y estudio de las teorias de las variables: Desarrollo institucional
gue segun Porras y Robertson (1992) “es un trabajo que se lleva a cabo a largo
plazo, bajo la direccién y sugerencias del personal jerarquico, para obtener una
vision mas profunda y beneficiar asi el aprendizaje y los procesos de
resolucibn de problemas presentes en las escuelas, mediante una

administraciéon constante y de colaboracion con el clima organizacional” (p. 42).

Es decir, las instituciones educativas para lograr el desarrollo buscan

responder a las necesidades presentadas por la comunidad educativa.
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Capitulo Il: Marco teodrico.

2.1 Antecedentes.

2.1.1 Internacionales.

Enriquez (2014) (México), en su tesis titulada Motivacion y desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México, Universidad de
Montemorelos. Segun el andlisis de los resultados, se puede afirmar lo descrito
en la primera hipétesis, ya que se encontré6 una relacién lineal positiva y
significativa en alto grado entre la motivacion y el nivel de desempefio laboral

de los empleados del Instituto

Pefnarreta (2014)(Ecuador) realizo su tesis denominada en este trabajo
se utilizé a 134 empleados como muestra, y la aplicacion fue a través de
instrumentos segmentados los mismos que fueron direccionados a jefes

departamentales y directores, esta investigacion fue de tipo relacional.

En esta investigacion se concluyé que los estilos de liderazgo
predominan en la direccién del GAD Municipal de Loja, sefialando que el 85.8%
se centra en el estilo dominante el cual se caracteriza por ajustarse al sistema y
al ritmo comodo que los demas han llegado adoptar; sin que exista esfuerzo
por mejorar los resultados, aun cuando estos sean menos de los que podian

haberse obtenido con una manera diferente de supervisar.
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Moscoso (2013)en su tesis titulada Gerencia académica y desarrollo
Institucional del instituto tecnolégico ESCA y propuesta de un plan estratégico
con fines de autoevaluacion. Cuyo objetivo principal fue: disefiar un estratégico
plan que busc6 contribuir con desarrollo de la institucion y con miras a la
autoevaluacion de la entidad, bajo un enfoque cuantitativo como un tipo de
investigacion basica con una poblacion de 228 personas, se aplicaron
cuestionarios, cuya conclusion general fue: que del 85% en promedio de los
encuestados manifestd que la gerencia académica del instituto ESCA no
cumple con las exigencias para lograr el fortalecimiento de la calidad
académica en el instituto, asimismo, manifestaron que la estructura
organizativa no se encuentra bien constituida, lo cual no permite que se logre el
desarrollo Institucional; por ello la aplicacion de un plan estratégico con
beneficios Institucionales, fortalecerd la gerencia académica, lo que influira

positivamente en el clima organizacional y en toda la comunidad educativa.

Monroy (2013) (Venezuela), en su tesis titulada Liderazgo directivo como
elemento estratégico en la efectividad del desempefio docente, Universidad de
Carabobo, Facultad de Ciencias de la Educacién. Determind las siguientes
conclusiones: Los gerentes educativos de la Escuela Estadal Rafael Saturno
Guerra presentaron una inclinacion hacia un tipo de liderazgo autoritario, ya
gue no evidenciaron ser efectivos al cumplir sus metas ni tuvieron en cuenta el
trabajo de sus colaboradores, quienes, a su vez, se dejaron influenciar por el

lider en cuanto a satisfacer sus necesidades.
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Ademas, se les dificultdé compatibilizar los objetivos institucionales con
los objetivos personales de los actores escolares. TOmese en cuenta que, en
este delicado equilibrio de intersubjetividades, el papel del directivo es una

pieza esencial en los procesos actuales de transformacion educativa.

2.1.2 Nacionales.

Quispe (2017)en su investigacién titulada Clima organizacional y
desarrollo institucional en los institutos de educacion superior tecnolégicos
publicos, Cafiete 2017, quien en su pesquisa detalld6 el uso del enfoque
cuantitativo, de corte basico, con un disefio correlacional el cual relaciona dos
variables, el clima organizacional y el desarrollo institucional, para llevar a cabo
este estudio se considerd6 una muestra, la cual estuco conformada por 77
docentes, a quienes se le aplico una encuesta para la recopilacion de datos de
ambas variables, las mismas que se disefiaron basados en el criterio

sustancial.

Los instrumentos utilizados en esta tesis fueron sometidos a juicios de
expertos quienes brindaron validez, luego los resultados fueron procesados
arrojando la confiabilidad a través del coeficiente denominado Alpha de
Cronbach de 0.966 para el cuestionario de clima organizacional y 0.960 para el
cuestionario de desarrollo institucional, indicandonos una muy alta
confiabilidad. Los resultados de la investigacion indicaron que: se ha obtenido
una correlacion positiva considerable (r=0.513) a un nivel estadistico
significativo (p < .01), entre las variables clima organizacional y desarrollo

institucional.
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Mora (2017) en su pesquisa titulada Liderazgo y desempefio laboral en
docentes de instituciones educativas de San Martin de Porres, afio 2016, se
presento el propdsito de determinar la relacion entre las variables liderazgo y
desemperiio laboral en docentes de instituciones educativas de educacion
basica regular. Esta investigacion se centré en el marco de tesis basica, disefio

correlacional.

Esta investigacion tuvo como muestra 70 docentes de los niveles
primaria y secundaria, la técnica empleada fue la encuesta que a través de un
cuestionario debidamente validado y con un coeficiente Alfa de Cronbach de
0.852 para una variable y 0.788 para la segunda, logrando recopilar los datos
gue se necesitaba. A su vez, los resultados contundentes se obtuvieron con el
estadistico SPSS versién 20 concluyendo que existia una correlacion entre
ambas variables de r=0.893, lo que se puede interpretar que a mayor ejercicio
de liderazgo obtiene mejor desempefio en los docentes durante su practica

pedagogica.

Cajahuaringa (2015)en su investigacion titulada Desarrollo institucional y
relaciones interpersonales en las instituciones educativas UGEL 10 - Huaral,
2015. El investigar sefial6 como objetivo general determinar la relacién que
existe entre el Desarrollo Institucional y las Relaciones Interpersonales de las

instituciones educativas.
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En esta pesquisa se menciona el método que empleo el investigador el
cual fue de tipo basico, disefio de nivel correlacional y en linea transversal,
pues se trabajé en un tiempo determinado; el grupo de estudio 0 muestra
estuvo conformado por 199 docentes de las instituciones educativas de dicha
ugel, para ello, el investigador elabor6é cuestionarios para la evaluacion de
ambas variables, y una vez recogido los datos se procesaron en el estadistico
SPSS arrojando como resultado Rho de Spearman = 0,705** siendo ésta una

correlacion moderada entre las variables.

2.2 Bases teodricas.

Liderazgo:

Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2012)mencionan que:
El liderazgo se precisa como dominio, es decir, el arte 0 sumario de ser
capaz de en las personas para que avisen con habilidad y frenesi hacia
la ganancia de los objetivos del conjunto. Como esta linea, se debe
animar tanto a las almas a que desplieguen su habilidad a ocuparse

como a aquellas que lo creen con ardor y familiaridad.

Como lo describe el autor, el liderazgo es una habilidad por la cual una

persona puede liderar a un grupo o equipo.

Blanchard (2007) explica que:
Un buen lider pone en claro cuales son los roles y metas que consignara
en las instrucciones especificas, se encarga de supervisar estrictamente

el desarrollo de las tareas: la solucion de los problemas y la toma de
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decisiones. El lider manifiesta a sus empleados lo que deben hacer,
como, cuando y doénde pueden hacerlo y supervisa estrictamente la

implantacion de sus soluciones y decisiones. (p. 123).

El lider se encarga de impartir instrucciones y supervisar el desarrollo del

mismo dentro de un equipo, logrando cumplir con los objetivos trazados.

Jonesy George(2006)menciona que el liderazgo es “el proceso por el
cual un lider cumple la funcién de influir sobre la gente para inspirarlos,
motivarlos y direccionar sus actividades para lograr alcanzar los objetivos de

forma grupal u organizacional” (p. 495)

En resumen, ejercer el liderazgo es inspirar, motivar y direccionar

actividades con miras a una meta.

Segun Hellriegel (2005), el liderazgo “es una relacién de influencia
existentes entre lideres y seguidores con el fin de lograr un cambio real cuyos

resultados se reflejen en metas compartidas” (p. 418).

En pocas palabras, liderazgo es la mezcla o combinacion de lider y

seguidor con la meta de cumplir con los objetivos delimitados.

Por su parte Chiavenato (2002)define liderazgo como:
La intervencion interpersonal en el ejercicio de una actividad o tarea

dirigida a través de la comunicacion para el alcance de uno o mas
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objetivos 0 metas. Los elementos que caracterizan al liderazgo son, en
consecuencia, cuatro: influencia, situacion, proceso de comunicacion y

objetivos por conseguir. (p. 512).

Los elementos del liderazgo: influencia, situacion, proceso y objetivo,

son procesos que se desarrollan dentro del equipo de trabajo.

Estilos:
Likert como se cita en Chiavenato (2002)exponen dos tipos de estilos de

liderazgo (p.318):

a. Centrado en latarea.
Este tipo de liderazgo se preocupa por la puesta en practica de una
tarea y por los resultados que logre obtener, este liderazgo que pregona
Taylor en la administracion cientifica tiende a dividir o fragmentar el
trabajo en tareas, en seleccionar al personal que se encargara de dicha

tarea con el fin de obtener un nivel de produccion estimado.

La administracion de una empresa tiende a centrarse en organizar a los
empleados en distintos puestos de ocupacion estandarizado, también se
encargan de establecer el ciclo de trabajo, el ritmo en el cual los trabajadores
se desarrollaran. Es el lider quien tendra la tarea de guiar a sus empleados en

la ejecucion de los métodos proporcionando los diversos recursos disponibles.
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b. Centrado en las personas.

Este estilo se preocupa por el aspecto humano, por los problemas diversos
que adolecen al trabajador y que dificultad la ejecucion de su labor en la
institucion; del mismo modo trata de mantener un equipo de trabajo activo,
gue participen en las tomas de decisiones. Este liderazgo pone mas énfasis
en las personas que en el trabajo en si, tratando de brindar toda ayuda a los
subordinados, preocupandose por lograr las metas y no por las formas de

lograrlos, pero sin descuidar el desempefio esperado.

Desarrollo institucional:

Bennis, 1967, citado por Avilés, 2014, sefiala que “es una estrategia
educativa, adoptada para lograr un cambio planeado de la organizacion y una
respuesta al cambio; una compleja estrategia educacional con el fin de

cambiar creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones.(p.11)

El desarrollo institucional es el medio por el cual se puede cambiar de

creencias dentro de la comunidad educativa.

Segun Quispe y Nonones (2010) el desarrollo institucional:

Se enfoca en el proceso de cambiar el ambito social pues requiere un
apoyo sistematico centrado en factores como: economia, politica, social,
cultural, tecnologia, entre otros, que afectan el desempefio institucional,
y que por tanto requiere de cambios profundos en la cultura

organizacional de los agentes y actores involucrados.
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Como lo describen arriba, el desarrollo institucional es la transformacion
social basados en factores tales como: economia, politica, social, entre otros

con miras a mejorar la institucion.

Enemark (2006)manifesto que el desarrollo institucional:

Es un tema clave que ayuda a los programas de desarrollo de
cualidades a nivel de sistema. El desarrollo institucional apoya la
realizacion y desarrollo a largo plazo de actividades estratégicas
referidas a las capacidades basicas de los programas educacionales,

organizacionales, profesionales y en la gestion de la tierra (p. 3).

En resumen, el desarrollo institucional busca la realizacion de

actividades propuestas por la institucion a lo largo del afio.

Objetivo:
Para Robbins, (1997) esto se centra en la valoracion del crecimiento humano y
organizacional, los procesos participativos y de colaboracién, y el espiritu de

investigacién de sus elementos.

Para ello, se presenta los siguientes valores fundamentales:

e Respeto por las personas: El trato con el entorno serd satisfactorio si

existen y practican el valor del respeto mutuo, formando individuos

responsables, meticulosos y serviciales.
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Confianza y apoyo:es importante y relevante poner en practica la confianza
mutua, el apoyo y la solidaridad para garantizar un trabajo Optimo y

satisfactorio.

e Igualdad de poder: La organizacion y el control dentro de una empresa
debe ser dirigida por una autoridad competente que afiance y garantice los

resultados deseados.

e Confrontacion: Es comun que dentro de una empresa existan
discrepancias o problemas, los cuales deben ser enfrentados de la mejor

manera y buscando siempre la solucién adecuada.

e Participacion: Es conveniente que los trabajadores se involucren en las
labores y tareas comunes, llevando a cabo el trabajo colaborativo y de esta
forma mejor la produccién de la misma. Recordemos que las tomas de

decisiones son mas efectivas si se realizan con la participacion de todos.

Es por todo ello, que, al mencionar el desarrollo institucional, tenemos
que considerar los problemas a los que no enfrentaremos las soluciones que
daremos, la forma de evitar conflictos que dividan a la institucion, buscar la

satisfaccion de todos los trabajadores para lograr el crecimiento de la empresa.
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Desempeiio laboral:

EcuRed. (2018) menciona que:
El rendimiento laboral y la actuacion que realiza el trabajador al efectuar
las funciones y tareas principales que exige su cargo enel contexto
laboral especifico de actuacion. Esto permite demostrar su idoneidad; es

decir, que cumple las condiciones que se requieren.

El desempefio laboral consiste en llevar a cabo el actuar del trabajador

en beneficio suyo y en el de la institucion, cumpliendo ciertas condiciones.

Robbinsy Coulter (2010) definen que

Es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion
(o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional la medicién del desempefio
laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual.

Gracias al desempefio laboral, el trabajador cumple con sus objetivos o

metas trazadas.

Para el autor Palaci (2005)“el desempefio laboral es un valor que la
empresa desea aportar a la organizacion de los diferentes episodios

conductuales que una persona lleve a cabo en un lapso estipulado” (p. 155).
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En pocas palabras, la funcion que cumple el trabajador se basa en

valores y conductas.

Chiavenato (2002)conceptualiza que el desempefio laboral es la

“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones” (p. 236).

A su vez, el autor Garcia (2001)se refiere al desempefio laboral como
“aquellas acciones o comportamientos que contribuyen a la empresa, las
mismas que forman parte de los objetivos de la organizacion, aqui también

destacan los términos de las competencias de cada individuo”. (p. 155)

En conclusion, el desemperio laboral busca la eficiencia y eficacia de los

trabajadores de una institucion.

Caracteristicas:

Chiavenato (2002) define que hay caracteristicas individuales, entre las
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y
cualidades, entre otros, interactian con la naturaleza del trabajo y de la

organizacion para producir. (p.38)

Segun el autor, las caracteristicas son:

e Adaptacion, efectividad en diferentes ambientes y con diferentes

asignaciones, responsabilidades y personas.
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Comunicacion, captacion de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea
en grupo o individual la capacidad de adecuar el lenguaje o terminologia a
las necesidades. Al buen empleo de la gramética, organizacion y estructura

en comunicaciones.

Iniciativa, intencion de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de
aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas

alla de lo requerido.

Conocimiento, nivel alcanzado técnicos y/o profesionales en éareas

relacionadas de trabajo.

Calidad de trabajo, proporciona documentacion adecuados cuando se
necesita. Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o
resultado mejor evalla la actitud seriedad, claridad y utilidad en las tareas

encomendadas. Produce o realiza una tarea de alta calidad.

Cantidad de trabajo, cumple los objetivos de trabajo ateniéndose a las

ordenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su propia terminacion.

Planificacion, programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y
utiliza a los subordinados y a los recursos con eficiencia. Se anticipa a las

necesidades o problemas futuros.
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Evaluacion:

Robbins (2013) explica que:
La evaluacion del desempefio es una tarea sistematica por medio de la
cual se pueden identificar caracteristicas de una persona en un puesto
de trabajo, esta evaluacion es util para tomar un plan de accion por parte
del area de administracion de recursos humanos, las evaluaciones
arrojan datos importantes para tomar decisiones importantes como

ascensos, transferencias y despidos.

Evaluar al trabajador es una tarea que permite verificar con el

cumplimiento de su labor dentro de una institucion.

Chiavenato (2002)considera que:

Los profesores evallan constantemente el desempefio de los
estudiantes, y las organizaciones se preocupan por evaluar el
desempefio de los empleados. En épocas pasadas de estabilidad e
inmutabilidad, la evaluacion de desempefio se podria realizar a través de
esquemas burocraticos rutinarios, pues la rutina burocratica era la marca
registrada de la época. Con la llegada de los nuevos tiempos de cambio,
transformacion e inestabilidad, el patrén burocratico cedié el lugar a la

innovacion y la necesidad de agregar valor a la organizacion. (p. 54)
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La evaluacion a docentes se realiza continuamente para verificar su

desemperio y poder plantear estrategias que mejoren su labor.

Ventajas de la evaluacion:
e Mejora del desempefio. A través de la retroalimentacion brindada por los

especialistas de personal, los trabajadores logran mejorar su desempenio.

e Politicas de compensacion. Estas se brindan de acuerdo al desempefio y
mérito logrado por los trabajadores, quienes pueden llegar a percibir una

tasa de aumento concedido por la compafiia.

e Decisiones de ubicaciones. Esto se lleva a cabo cuando se recogen los
datos del desempefio logrado por el trabajador, quienes pueden ser

promovidos a otro sector o separados de su puesto.

¢ Necesidad de capacitacion y desarrollo. De acuerdo al desenvolvimiento
del trabajador en su rubro, la empresa o institucion puede verse en la

necesidad de realizar capacitaciones que mejoren o potencien su labor.

¢ Planeacion y desarrollo de la carrera profesional. La retroalimentacion
sobre el desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales

especificas.

e Imprecision de la informacion: Esto se da cuando el desempefio del
trabajador no es suficiente, su trabajo puede dar indice los errores

cometidos, todo ello conllevaria a una toma de decisién errada.
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e Errores en el disefio del puesto: El desempefio insuficiente puede mostrar
errores en la concepcion del puesto. Para identificar dichos errores, se

deben efectuar evaluaciones.

e Desafios externos. Se lleva a cabo cuando el factor externo, como: salud,
dinero, familia, entre otros influyen en el desempefio laboral, en estos
casos el departamento de personal busca la forma de prestar ayuda, pues
en consciente que el trabajador no va a rendir del todo si se encuentra

atravesando dichos problemas.

Preparacion de las evaluaciones.

Werther y Davis (1995)describe lo siguiente:
La evaluacion provee a la empresa una descripcion e interpretacion
exacta del desarrollo y desenvolvimiento del trabajador, por ello el
instrumento utilizado en la evaluacion debe estar basado en los criterios
del rubro en el que desempeiia el trabajador, estas evaluaciones en su
mayoria son practicos y confiables. Ademas, se requiere que tengan
niveles de medicibn o estandares completamente verificables (...) Al
respecto, se entiende que la evaluacion es préactica si es comprendida
por evaluadores y empleados. Un sistema complicado puede conducir

confusién o generar suspicacia o conflicto”.

Segun el autor, la preparacion de una evaluacion de desempefio debe

cumplir con parametros que respondan a las necesidades.



28

2.3 Definicidn de términos.

e Caracteristicas: 1.Adj. Perteneciente o relativo al caracter. 2. Adj. Dicho
de una cualidad: Que da caracter o sirve para distinguir a alguien o algo

de sus semejantes.

e Desarrollo: 1. M. Accidn y efecto de desarrollar o desarrollarse.2. Tr.

Exponer con orden y amplitud una cuestion o un tema.

e Desempeiio: Tr. Ejercer las obligaciones inherentes a una profesion,

cargo u oficio.

e Estilos:1. M. Modo, manera, forma de comportamiento. 2. M. Uso,

practica, costumbre, moda.

e Evaluaciéon:l. F. Accion y efecto de evaluar.2. Tr. Estimar los

conocimientos, aptitudes y rendimiento de los alumnos.

e |Institucional: Adj. Perteneciente o relativo a una institucibn o a

instituciones politicas, religiosas, sociales, etc.

e Laboral:Adj. Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto

economico, juridico y social.
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Liderazgo: 1. M. condicion de lider. 2. M. Ejercicio de las actividades del
lider. 3. M. Situacion de superioridad en que se halla una institucion u

organizacion, un producto o un sector econémico, dentro de su ambito.

Objetivo:1. Adj. Perteneciente o relativo al objeto en si mismo, con
independencia de la propia manera de pensar o de sentir. 2. Adj.
Desinteresado, desapasionado. 3. Adj. Fil. Que existe realmente, fuera

del sujeto que lo conoce.

Preparacion:1. F. Accion y efecto de preparar o prepararse. 2. F.

Conocimientos que alguien tiene de cierta materia.

Ventaja: 1. F. Superioridad o mejoria de alguien o algo respecto de otra
persona o cosa.2. F. Excelencia o condicion favorable que alguien o algo

tiene.
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3. Conclusiones.

Primero:
Se concluye que, de acuerdo con los hallazgos de la investigacion realizada, el
liderazgo si influye en el desarrollo institucional para mejorar el desempefio

laboral de la Institucion educativa.

Segundo:

Se demostré que, mientras se pueda contar con un buena supervision y
liderazgo, se podra lograr un buen desempefio, fortaleciendo el equipo de
trabajo y logrando que el trabajador se comprometa en el acatamiento de los

objetivos de la organizacion.

Tercero:
Se identificd que el liderazgo influye de modo significativo en las personas, de
tal manera que se sientan motivados para que puedan elevar eficientemente su

desemperio laboral.
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4. Recomendaciones.

Primero:

Para lograr la mejora del desempefio laboral de los trabajadores en las
organizaciones, es necesario que exista un buen liderazgo a fin de que el
personal esté involucrado directamente con los objetivos planteados por la

comunidad educativa.

Segundo:

Se recomienda afianzar la gestion de liderazgo con miras a mejorar el
desarrollo institucional y el desempefio laboral. Se sugiere que el gerente de
logistica debe estar presente en los talleres de capacitacion donde se
retroalimenta y revisa casuisticas con el personal para el cumplimiento de los

estandares y procedimientos de trabajo establecidos por la organizacion.

Tercero:

Se aconseja utilizar los principios de la administracién, como el seguimiento y
control para los trabajadores,con el proposito de que sus desempefios sean
mas afectivos durante la jornada de trabajo. Asimismo, se deben realizar
capacitaciones constantes sobre manejo de personal, motivacion y liderazgo,

buscando mayor interaccion entre todos.
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