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Presento la tesis titulada: Gestion del talento humano y planificacion curricular en
la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017, en cumplimiento del Reglamento
de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado

académico de Magister en Gestidén Publica.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucion de la problematica de la gestion del talento humano y planificacién

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo en el afio 2017.

La informacién esta estructurada en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion. En el segundo capitulo se
presenta el método. En el tercer capitulo se muestran los resultados. En el cuarto
abordamos la discusion de los resultados. En el quinto se precisan las
conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las recomendaciones que hemos
planteado, luego del analisis de los datos de las variables en estudio. Finalmente,
en el séptimo capitulo presentamos las referencias bibliograficas y anexos de la

presente investigacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion tiene como variables de estudio la gestién del talento
humano y la planificacién curricular. Tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y planificacion curricular en la I. E.

José Maria Arguedas. Carabayllo 2017.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, tipo basico de nivel
descriptivo, disefio no experimental y correlacional de corte transversal. La
poblacién estuvo conformada por 80 profesores, a quienes se les encuesto a
modo de censo. La recoleccion de datos se llevo a cabo con la técnica de la
encuesta y el instrumento fue un cuestionario, se levantd informacion sobre las
variables Gestion del talento humano y planificacion curricular, los instrumentos
de recoleccion de datos fueron validados por juicio de expertos con un resultado
de aplicabilidad, la confiabilidad se determin6 mediante el coeficiente Alfa
Cronbach cuyo valor fue 0,894 para la variable gestién del talento humano vy O,

765 para la variable planificacion curricular.

Los resultados del andlisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,483 entre las variables: gestion del talento humano y planificacion
curricular, con una significancia de p=0,000 evidenciando que p es menor a 0,05,

lo que permite sefialar que la relacién es significativa.

Palabras claves: gestion del talento humano y planificacion curricular
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Abstract

The present investigation has as variables of study the human talent management
and the curricular planning. Its general objective was to determine the relationship
between human talent management and curricular planning in the I. E. José Maria

Arguedas. Carabayllo 2017

The research carried out was of a quantitative approach, basic type of
descriptive level, non-experimental design and cross-sectional correlation. The
population was made up of 80 professors, who were interviewed as a census. The
data collection was carried out with the survey technique and the instrument was a
qguestionnaire, information was collected on the variables Human talent
management and curricular planning, the data collection instruments were
validated by expert judgment with a result In terms of applicability, reliability was
determined using the Alfa Cronbach coefficient, whose value was 0.894 for the

human talent management variable and 0.765 for the curricular planning variable.

The results of the statistical analysis show the existence of a relationship r =
0, 0,483 between the variables: human talent management and curricular
planning, with a significance of p = 0.000 showing that p is less than 0.05, which
allows note that the relationship is significant.

Keywords: human talent management and curriculum planning



l. Introduccion



15

1.1 Realidad problemética

El desarrollo social se da en tanto las personas establecen relaciones de distinta
indole y una de ellas es la relacion laboral en diferentes y variados escenarios, en
esta circunstancia la categoria del talento humano ha cobrado importancia
principalmente en la gestion de la empresa privada, sin embargo consideramos
aplicable también al sector publico al cual se dirige nuestra investigacion. Al

respecto del talento humano Chiavenato (2010) sostiene que:

El contexto de la gestion del talento humano estd conformado por las
personas y las organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus
vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de las
personas para operar y alcanzar el éxito. Las personas dependen de las
organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e
individaales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer
dentro de las organizaciones. Por otra parte. Las organizaciones dependen
directa e irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes y
servicios, atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar
objetivos generales y estratégicos. Es seguro que las organizaciones jamas
existirian sin las personas que les dan vida, dindmica, impulso, creatividad

y racionalidad. (p.5)

Por otro lado abordar la teméatica referida al talento humano en el contexto
de las organizaciones es establecer una relacibn necesaria, al respecto

Chiavenato sostiene que

En este contexto es dificil establecer una separacion entre el
comportamiento de las personas y el de las organizaciones. Estas operan a
través de las personas, que forman parte de ellas, que deciden y actian en
su nombre. Para definir a las personas que trabajan en las organizaciones
se han empleado diversos términos: funcionarios, empleados, personal,
trabajadores, obreros, recursos humanos, colaboradores, asociados,

talentos humanos, capital humano, capital intelectual, etc. Casi siempre
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esos términos se utilizan de manera vaga e imprecisa para referirse a las
personas que trabajan en las organizaciones clasifican los funcionarios en
trabajadores mensuales (empleados) y trabajadores por horas (obreros)
para referirse al personal que trabaja en las oficinas en las fabricas

respectivamente. (p.5)

Por otro lado la investigacion aborda el tema de la planificacion curricular
aspecto este tan importante en el sector educativo y que ha venido trayendo
controversias en los ultimos afios por la diversidad de propuestas con la finalidad
de lograr una mejor educacion en nuestro pais. Segun el MINEDU (2016) el
curriculo esta en constante reformulacién con la participacion de diferentes
agentes con la finalidad de responder a las demandas de la sociedad del siglo

XXI. Al respecto sefala que:

El Curriculo Nacional mantiene, redirecciona y fortalece el sentido de los
enfoques que forman parte de los curriculos que lo precedieron,
principalmente el de competencias, aprendizaje, ensefianza y evaluacion.
Esta situacion plantea una evolucion, es decir, un progreso orientado a
contribuir en la tarea pedagogica de desarrollar las competencias de los
estudiantes de acuerdo con las demandas de la sociedad actual. Estos
cambios plantean el reto de articular la gestiéon institucional, el trabajo del
docente, los materiales educativos y la evaluacién con lo que se espera

que aprendan los estudiantes en la institucion educativa. (p.4)

Respecto al estudio en Gestion del talento humano y planificacion curricular
en la I. E. José Maria Arguedas del distrito de Carabayllo, consideramos de
importancia dado que al tratar la variable de las personas en relacién con sus
instituciones, es fundamental que evaluemos este estado de cuestién, asi como
advertir lo referido a la planificacion curricular, es cierto que tanto la variable
primera como la segunda expresan en la institucion algunos carencias por lo que
consideramos importante sincerar dicha situacibn a través de la presente
investigacion. En base a estos considerandos de las variables en estudio se
procedera a desarrollar la investigacion para lo cual se formulara el problema de

investigacion.
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1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes Internacionales

Galindez (2015), en su investigacion titulada Gestion del talento humano con
respecto a la motivacion laboral en la sociedad civil microbuses cerritos blancos.
Barquisimeto, estado Lara, para optar el grado de Magister en la Universidad de
Fermin Toro — Caburade, que tuvo como objetivo general analizar la gestion del
talento humano con respecto a la motivacion laboral en la sociedad civil
microbuses cerritos blancos, con una muestra de 119 trabajadores de la
Sociedad Civil Microbuses Cerritos Blancos, Con respecto a la metodologia
empleada, el estudio se fundamenté en la modalidad de campo, de tipo
descriptivo con apoyo bibliograficos; por otro lado, para la recoleccién de los datos
se aplicé la encuesta y como instrumento el cuestionario con mas de dos
opciones de respuesta llegando a concluir, que Actualmente, la Sociedad Civil
Microbuses Cerritos Blancos no escapa de los problemas motivacionales que

poseen sus empleados.

Aguilar (2012) en su tesis titulada, La gestion del talento humano” llevada a
cabo en la Universidad Nacional de Loja y aprobada en el afio 2010-2011.
Ecuador. Tuvo como objetivo desarrollar conocimientos y capacidades en los
estudiantes sobre la ciencia de la administracion de personal. Esta investigacion
concluye que los requerimientos del puesto, son requisitos que debera cumplir la
persona que ocupe una vacante dentro de la organizacién, es decir que debe
tener un perfil profesional acorde a dichos requerimientos para que pueda ocupar
la vacante, por lo que se indica que el disefio de puestos es esencial para facilitar
el proceso de reclutamiento y seleccién y por ende para colocar al empleado con
exactitud en el area requerida, mencionando que la evaluacion del desempefio
indicara si la seleccién, orientacién, formacion, capacitacion han sido aplicadas
correctamente; se concluye ademas que para cubrir una vacante las
organizaciones deben identificar un numero de requerimientos o requisitos

minimos, los cuales deberan ser cumplidos por los aspirantes
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Martinez (2013) en su investigacion, Gestion del Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Gréficas. Instituto politécnico
nacional, para optra grado de maestro, México. Cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre gestion de talento humano y competencias, descriptiva,
correlacional, no experimental, cuantitativa, poblacién y muestra de 80, concluyé
que mediante el analisis del manual organizacional, mision, vision, valores y
demas documentos que contienen la filosofia y sentir de la empresa, se pudieron
obtener los tres principales Diccionarios que forman la estructura medular de
cualquier Sistema de Gestion del Talento Humano por competencias: El
Diccionario de valores, el Diccionario de competencias cardinales y el Diccionario

de competencias especificas y comportamientos.

De LeoOn (2013) tesis, Gestion del talento humano en las pequefas y
medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu, objetivo fue determinar la
calidad de la gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas
del area urbana de Retalhuleu, disefio de la investigacidon es descriptivo, la
muestra a estudiarse fue de treinta organizaciones, por ello, se utilizara el método
no probabilistico por conveniencia, como conclusion: Se recomienda que para
mejorar la calidad de la gestiéon del talento humano en las PYMES del area
urbana de Retalhuleu, se habilite un area que se encargue de la administracion
del recurso humano, en donde no exista; y las que ya cuentan con dicha éarea,
contratar a una persona con el grado de licenciatura especifica. 2. la creacién de
manuales de normas y procedimientos, en sus distintas areas de funcionamiento,
como el reclutamiento, la seleccion, la induccién del personal, perfiles y
descripcion de puestos, reglamentos y lineamientos que contribuyan a contar con
colaboradores de calidad, 3. Que las PYMES aprovechen al maximo los
conocimientos y experiencias de los colaboradores. 4. fortalezcan procesos y
mecanismos que orientan a la motivacion de los colaboradores en el aspecto
laboral y personal, ya que esto contribuira a retener a sus mejores empleados,
mantener un buen clima laboral y un liderazgo organizacional. 5. fortalezcan los
procesos que orientan al aprovechamiento de actitudes, aptitudes y habilidades
gue posee el candidato al puesto de trabajo, debido que, esto ayudara a disminuir

los indices de rotacion de personal, mantener una cultura organizacional, guiar
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equipos de trabajo y buena comunicacién interna. 6 fortifiguen los procesos que
garantizan condiciones saludables a los colaboradores, y establezcan las
faltantes, ya que esto contribuird al ausentismo laboral y la prevencion de

accidentes y enfermedades dentro de la empresa.

Garcia (2013) investigd acerca del Analisis de la Gestion del Recurso
Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico Ciudad de San
Gabriel, tuvo como objetivo general Analizar como la deficiente Gestion del
Recurso Humano por competencias incide en el nivel de desempeiio laboral del
personal administrativo y de servicio del Instituto Superior Pedagdgico “Ciudad de
San Gabriel”, con el fin de elaborar un Modelo de Gestién de Recursos Humanos
por Competencias, enfoque cuali —cuantitativa, de tipo exploratoria, se concluye
que la evaluacion de la capacitacion permitird determinar si esta cumplié con las
expectativas en cuanto al desarrollo de competencias del personal. El contenido
del formulario para la evaluacion de la capacitacion es el siguiente: El primer
apartado contiene los datos informativos como: « Nombre de la capacitacion e
Objetivo: « Facilitador: « Fecha de inicio: El segundo apartado contiene aspectos
qgue permiten la evaluacion del desarrollo y contenido de la capacitacion, estos
deben ser evaluados bajo los siguientes parametros: Excelente, Bueno, Regular,
Malo; los factores a evaluarse son: « Cumplimiento del contenido del curso. «
Metodologia aplicada < Puntualidad en el desarrollo « Material utilizado -
Cumplimiento de objetivos « Utilidad de los temas tratados El tercer apartado
contiene los factores sobre los cuales se evalla a la persona que disertd la
capacitacion, estos se evallan bajo los mismos criterios con los que se evalué el
desarrollo y contenido de la evaluacion. El objetivo de la evaluacion de la
capacitacion es determinar falencias que faciliten establecer correctivos que
permitan alcanzar los objetivos trazados y la optimizacion de recursos. - 192 -

Formulario 22. Evaluacién de la
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1.2.2 Antecedentes nacionales

Melgarejo (2017). En su tesis Gestion del talento humano y comunicacion interna
en trabajadores profesionales de la Oficina General de Administracion del
MINEDU. Lima. 2016. Cuyo objetivo fue determinar en qué medida la gestion del
talento humano se relaciona con la comunicacién interna en  trabajadores
profesionales de la Oficina General de Administracion del MINEDU. Lima. 2016.
Enfoque cuantitativo, tipo basica, metodologia hipotético deductivo, disefio no
experimental correlacional descriptivo, muestra O trabajadores del Minedu, llego a
la conclusion: se demuestra que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la dimension de patrones de comunicacion de la
comunicacién interna en trabajadores profesionales de la Oficina General de
Administracion del MINEDU, siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.582 represent6 una moderada asociacion entre las variables.

Inca (2015) investigo acerca de la gestidon del talento humano y su relacién
con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, 2015, el
objetivo de investigacion fue determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores y funcionarios en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015, disefio no experimental,
correlacional transeccional, tipo sustantiva, poblacién 203 trabajadores de todo
el nivel de personal que prestan servicios a la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, con una muestra de 104 trabajadores, llega a la siguiente
conclusion La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de
spearman arrojé un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacion
positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando
asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara en el
desemperio laboral del trabajador. 2 La seleccidén de personal y calidad del trabajo
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través
del coeficiente de spearman arrojoé un valor de 0.640, lo que indica que existe una
correlacion positiva moderada, entre seleccion de personal y la calidad del
trabajo. 3 La seleccion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de
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spearman arrojo un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion
positiva moderada, entre seleccion de personal y el trabajo en equipo. 4 La
capacitacion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo
un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre
capacitacion de personal y la calidad del trabajo. 5 La capacitacion de personal y
trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a través del coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.672, lo que
indica que existe una correlaciébn positiva moderada, entre capacitacion del

personal y el trabajo en equipo.

Quispitupa y Frine (2014) investigd acerca de: Elaboracion de una
herramienta para la toma de decisiones en gestion del talento para lideres”, para
optar el grado Magister en administracion de empresas, Universidad Peruana De
Ciencias Aplicadas — Lima, tuvo como objetivo El plan de Negocio que se
pretende implementar con nuestro Modelo de Gestion del Talento, es un sistema
automatizado, dindmico, de indicadores, y ROI de la Gestién del Talento, que
permita a la empresa concretar el valor agregado del Capital Intelectual, desde la
gestion de la informacién en el area de Recursos Humanos hasta el seguimiento
practico de los Lideres en sus éareas para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, se realizaron 34 encuestas como fuente de investigacion
cualitativa, concluyendo que el principal reto en la elaboracion de la presente tesis
fue conocer las necesidades y caracteristicas del mercado empresarial, dado que,
nuestro modelo de negocio se basa en la oferta de intangibles (gestion de talento
humano). A través de dicha investigacion, sobre la Consultoria en Recursos
Humanos, llegamos a la conclusion de que existe una demanda insatisfecha en
los servicios de gestion de talento humano ofrecidos por las consultoras del pais.

Cachuan (2015) en su tesis titulado El talento humano y su impacto en el
crecimiento econdmico de las empresas de servicios de outsourcing contable
financiero en Lima Metropolitana, afio 2014, tuvo como objetivo comprometer a
las empresas a realizar mejores evaluaciones de desempefio de personal, lograr
identificar el potencial de talento con el cual cuenta, para poder generar una

estabilidad dentro del area de trabajo lo cual llevara a generar mejores resultados



22

econdmicos en el transcurso del tiempo. Se realizé un estudio descriptivo a través
del trabajo de campo donde se aplicaron las herramientas de recopilacion de
informacion tal como la encuesta, se encontr6 hallazgos importantes. La
poblacién estuvo conformada por 60 personas, entre los trabajadores de las
empresas de servicios de outsourcing contable financiero en Lima Metropolitana.
Ademas cabe indicar que el mencionado trabajo sirve como antecedente para
futuras investigaciones debido a que se ha proporcionado una solucién que

servira para los investigadores o trabajadores del mundo empresarial.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Bases tedricas de la variable gestion del talento humano
Presupuestos de la administracion del talento humano.

Segun Bligoo (2013) hay una filosofia propia de la administraciéon del personal,
cuya caracteristica se basa en el sentido que las actividades de las personas se
sostienen en sus presupuestos basicos, siendo esto verdad en relacién con la
administracion de sujetos, donde los supuestos estan referidos con la confianza
gue se puede tener de ellas, sobre su agrado o no del trabajo, su creatividad, su

forma de actual tal cual
Teorias y Enfoques de la Gestion del talento Humano.

Machado en el afio 2011 se refiere acerca de la gestion del talento humano como
una perspectiva que se refiere a aquel prototipo de mandato centrado en el

ejercicio de funciones o labores individualista.

Enfoque Sistémico: Cuando se habla de método, se hace referencia a un
grupo de factores autosuficientes e interrelaciénales, a ese conjunto de
magnitudes cuya composicién y fusion forma un integro organizado y cuyo

resultado.

En la misma direccion Machado (2011) nos presento la teoria siguiente
caracteristica donde manifiesta lo siguiente: Que es una particularidad, que es
posible calcular de una manera confiable, que se puede manifestar ademas que

se distingue de una forma fundamental a obreros con un desempefio
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extraordinario de los obreros con un desempefio usual, se determina las
competencias como “Las caracteristicas subyacentes en una persona que esta

causalmente relacionada”.
El contexto de la gestidn del talento humano

Segun Chiavenato (2009) acerca de la gestidén del talento humano nos dice que
esta conformado por los sujetos y constitucion. Los individuos en el transcurso de
su existencia la mayor parte de esta la pasan laborando justamente para estas
organizaciones, que consecuentemente son manipulada por otros sujetos al
mando con el proposito de obtener renombre. Conjuntamente los individuos que
laboran para estas empresas al obtener esta el éxito planteado también sus
trabajadores lo perciben de manera individual. Es por ello que se concluye que en
el trascurso de la vida el desarrollarse y triunfar en su mayoria de posibilidades
nos resulta desarrollarnos dentro de las empresas. Por ende, las empresas son
dependientes inmediatamente de los individuos, para ejecutar, elaborar riqueza,
es decir, bienes y servicios; estar a la mira de los consumidores, luchar un puesto
dentro del mercado y lograr cumplir con sus metas, es decir, objetivos generales y

estratégicos.

Por otro lado Chiavenato (2009) manifiesta lo siguiente luego de apreciar
una correspondencia en la cual son participes los individuos y las empresas.
Asegura por su parte que la existencia de las empresas se mantiene a la
colaboracién de las personas por ello la califica como dependientes. Dado que
son los individuos quienes aportan a la empresa vida, vigorosidad, imaginacion y
un aporte de ecuanimidad. Es por ello que llegando a este punto se complica el
establecimiento de una segregacion entre el individuo y la empresa en cuanto a
comportamiento se refiere. Dado que todas las empresas son operadas por
individuos, ya que estos son quienes la conforman, son quienes toman decisiones
sobre ellas y ejercen poder sobre su nombre. Es por ello que se vio necesario el
renombre de los individuos que ejercen poder o toman algun tipo de decision
sobre ella, partiendo desde ese punto es por ello que se maneja los diferentes
cargos en una organizacibn como por ejemplo se tiene a los funcionarios,

empleados, personal, trabajadores, obreros, recursos humanos, colaboradores,
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asociados, talentos humanos, capital humano, capital intelectual, entre otros
diferentes términos que son tomados de acuerdo al tipo de organizacion para la
cual se esta elaborando. Estos términos son utilizados con el fin de identificar al
tipo de personal con el cual trabajan, siendo un tipo de calificacion, también
influyendo sobre estos nombres el tiempo durante el que laboran, ya sea por mes

e incluso horas.

Definicion de la gestidn del talento humano

Segun Chiavenato (2009) manifesté sobre la importancia de la gestion del
talento humano, como sabemos este es uno de los principales activos que maneja
y son predominantes por naturaleza cada una de las empresas existentes.
También recalca que la gestion del talento humano es eventual puesto que
obedece a diferentes aspectos intervinientes entre ellos encontramos la ilustracion
de cada entidad, la manera en que se encuentra configurada la entidad en cuanto
a estructura adopta, por el aspecto ambiental también se refiere a sus
particularidades, ademas de las organizacion a nivel de comercio, la ciencia
aplicada en la empresa, ademas de procedimientos que se manejan

internamente.

Ademas Chavenato(2009) califica a la gestion del talento humano como la
accion de dirigir un gobierno rodeado de diferentes aspectos funcionarios que se
correlacionan con los individuos y también llamados en este caso como el talento
humano, dentro de esta actividad se resalta los diferentes procesos entre ellos
tenemos el alistamiento, eleccién, creacion, salario y estimacion del cumplimiento,
cimentar individuos talentosos por medio de un método compuesto y enlazado,
conservando la productividad de los trabajadores dentro de las organizaciones a
las cuales estan perteneciendo, por considerarse como el elemento diferenciador

y mas importante de la empresa.

Por su lado Chiavenato (2009) sustenta que cada agente provechoso
deberia ser trabajador de manera eficiente con el fin de alcanzar el cumplimento
exitoso de cada uno de los objetivos que estas transformaciones implican, es asi

como en este punto se logra llevar a cabo el analisis del recurso humano pasando
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a ser ya el talento humano propiamente dicho, este agente tiene el deber de ser
considerado con la importancia que le corresponde de acuerdo a sus
competencias y con el fin de emerger sus capacidades hasta que se considere lo
suficientemente calificado para valerse por uno mismo y otorgar algo distinto y

mejor a su centro de labores, sintiéndose complacido con lo que se ejecuta.

Segun Galedn (2014) citado en Ruiz (2014) los individuos que laboran en
una entidad, cualquiera sea su rubro, establece el requerimiento notablemente
activo dentro de las empresas. El recurso humano representa una asombrosa
postura enfocada en el crecimiento de acontecimientos, capacidades, inteligencia,
y cambiar comportamientos. En el trascurso de los ultimos afios se ha observado
en el mercado que las diferentes empresas al fin lograron comprender que el éxito
de su empresa depende de que tan capacitado este el personal que labora en
ellos, es por eso que también promueven e invierten en diferentes programas
para apoyar el desarrollo del personal. El area de Capacitacion y Desarrollo de
Personal, a manera de actividades realiza con frecuencia un juicio con el fin de
reconocer donde se encuentran las carencias de estudios, consecuentemente son
conscientes que gracias a estos diagndésticos podran acrecentar la competencia
tanto de metodologia como de comportamiento, a su ves trazar programas de
incitacion y disposicién considerando que todo es conveniente para apoyar el
desarrollo humano y darle una direccion de compromiso a los pertenecientes a la
entidad. La falta de compromiso responde a las herramientas establecidas por los
encargados del area con el fin de identificarlos y plantear estrategias que puedan

alinearse a los objetivos de negocio.

Castillo (2012), no es mas que la manera en que un individuo puede
manipular conjuntamente sus habilidades y aptitudes presenciales como las que
puede potencias dentro de la entidad para la cual labora, haciendo asi que
mediante la utilizacion de ésta se desarrolle una proposicion que pueda alinear
con los objetivos de la misma. Tratando al capital humano como un agente que
afiade valor a las entidades, el desarrollo del conocimiento y habilidades esta
integrado dentro del procedimiento de avanzar, ser participe de la estructuracion a

nivel de informacién con practica y valoracion
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Marina en el afio 2003 nos dice acerca de la gestion del talento humano en
su libro titulado “El vuelo de la Inteligencia”. En un cosmos de transformacion
rapida, donde la aclimatacion al mercado, innovacion y aprendizaje son
constantes y fundamentes, es indispensable que las organizaciones sean habiles.
Que puedan fructificar todos los talentos de sus empleados, todas las
probabilidades de la empresa, toda la imaginacion que pueda brotar de los animos
compartidos. Ya que no se trata de emplear a un grupo de superdotados, sino
producir a un grupo de seres humanos no excepcionales que produzcan

resultados asombrosos.

Para Ospino en el afio 2010 dice que la gestién del talento humano esparce
una serie considerable para el crecimiento actual y futuro de las empresas, es
incierto y ocasional, ya que es auxiliar de diferentes presencias ya sean internas o
externas, como por ejemplo la conducta ética, competencias, aprobacion e
internalizacion de una educacion cultural, su esqueleto organizacional, la
responsabilidad, las particularidades pertenecientes al entorno ambiental, el
prototipo de labor econ6mica a la cual se ofrece la organizacion, la técnica

utilizada, entre otros.

Gomez en el afio 2001 nos habla acerca de la gestion del talento humano y
dice que éste se fundamenta en tres grandes figuras elementales las cuales son:
en primera instancia las personas, seguida de un lugar, activadores habiles de los
recursos de una organizacion, entre los cuales tenemos componentes propulsores
de la empresa, calificados de asignar inteligencia, capacidad y aprendizaje, por
altimo, los seres humanos estan aptos de conducir la eminencia, como asociado,
las personas intervienen en la empresa, esfuerzo, dedicacion, responsabilidad,
compromiso, riesgo, entre otros elementos, con la confianza de percibir de esta
financiacion salarial, atractivo financiero remunerado, evaluacion del talento

humano en las empresas.
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Dimensiones de la variable Gestidn del talento humano

De acuerdo con lo planteado por Chiavenato (2009) hay seis procesos acerca de
la gestion del talento humano, proceso que se asumieron como dimensiones de

dicha variable en la presente investigacion

Primera dimension: Admision de personas. (Divisiéon de reclutamiento y

seleccion de personal)

Chiavenato (2009) acerca del reclutamiento de trabajados se manifiesta diciendo
lo siguiente, que el ingreso de nuevos individuos responde a diferentes
interrogantes, la principal seria establecer quienes son aquellos que deberian
ingresar y porque, a través de diferentes procedimientos propios y establecidos
por la entidad. Los cuales también son considerados como procedimiento de
aprovisionamiento de individuos, en donde estad incluido el incorporar y

seleccionar al nuevo personal.

Por su lado Wayne (2010), lo precisa como el proceso por el cual se
seleccién a los nuevos trabajadores a partir de un conjunto de aspirantes a los
puestos planteados, donde por politicas de la empresa segun parametros
establecidos elijen a aquellos que mejor se adecuen al puesto ofrecido y la
entidad también, con el fin de lograr completamente la aceptacion de los
individuos con los cargos respectivos a los cuales postularon y a la institucién a la
gue pertenecen actualmente, en donde pueden ocurrir dos escenarios diferentes
uno de los cuales seria donde el nuevo integrante este altamente capacitado para
el puesto y otro es que no cuente con la capacitacion basica para desenvolverse
en la institucion en dichos casos este no seria un agente beneficioso para la

empresa.
Segunda dimensién: Aplicacion de personas. (Divisién de cargos y salarios)

Esta dimension segun Chiavenato (2009) se manifiesta acerca de la division de

cargos Yy salarios definiéndolo como un conjunto de procedimientos que emplean
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las organizaciones con el fin de definir las actividades que realizara cada personal
que labora en la empresa previamente disefiado por los encargados respectivos.
Describiendo adicionalmente se refiere a que esto no es mas que un boceto
organizacional y boceto también de los cargos, instruccion de los individuos y

valoracion del desempefio.

Por su lado Wayne (2010) lo define como una preferencia hacia un
prototipo especialmente claro que este serd dependiente de los objetivos que
tenga como funcionalidad al momento de emplear el uso de la informacion y del

encuadre que para la empresa sea mas viable.

Tercera Dimension: Compensacion de las personas. Division de beneficios

sociales

Chiavenato (2009) para dar su punto de vista acerca de la compensacion de
personas se hace una pregunta, la cual manifestamos a continuacion que es
¢,Como compensar a las personas?, lo describe como procedimientos a seguir
para de alguna u otra manera motivar al individuo en su centro de labores, para
las cuales propone diferentes maneras dentro de las cuales encontramos
beneficios, remuneraciones, entre otras, con el fin de que ayuden a satisfacer sus

necesidades.

Wayne (2010), realiza su planteamiento desde el punto de vista de la
administracion de remuneraciones. Por ello nos dice que es cargo con un alto
nivel de dificultad ademas de resultar retador para el area de recursos humanos
ya que engloban diferentes agentes los cuales tienen consecuencia en los
respectivos fines y propositos de la empresa, la gratificacion no es mas que la

sumatoria de los haberes para otorgar a los trabajadores.
Cuarta dimensién: Desarrollo de personas. Division de capacitacion

Para Chiavenato (2009) acerca de esta dimensién nos manifiesta que tendria que
ver en la eleccion de la manera la cual sera empleada para desarrollar a las
personas, y dice que son los procedimientos que se ejecutan con los trabajadores
con el fin de preparar y elevar el nivel de competencia profesional y personal.

Ademas que también interviene la preparacion a la cual fueron sometidos los
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trabajadores, entre ellos destacamos los programas de intercambio y desarrollo
profesional, ademas del acoplamiento con el resto del personal y la organizacion.

Segun Wayne (2010) esta dimension compromete ademas de inteligencia
también ensefianza que aventaja el esfuerzo actual con un encuadre a largo
plazo, acondicionando al trabajador con el fin de que este se adapte al mismo
ritmo que maneje la organizacion, mientras que esta se mantiene en continuo
crecimiento y evolucion conjunta con sus operarios. En conclusion lo que se
requiere es alinear a los trabajadores a los objetivos estratégicos y de negocio de

la empresa.

Quinta dimension: Mantenimiento de personas. Division de higiene y

seguridad

Para Chiavenato en el afio 2009 se refiere acerca del mantenimiento de personas
trabajando y nos dice que se basa en diferentes procedimientos para inventar
nuevos requisitos ambientales y psicoldgicos satisfactorios para la ocupacion de
las personas, donde esta incluido, la gestidon de la disciplina, higiene, seguridad y

calidad de vida u gestion de la vinculacion sindical.

Para Chiavenato (2009) el mantenimiento de personas comprende de la
manera en la cual se puede conservar a los trabajadores, dando como propuesta
diferentes procedimientos en las cuales la organizacion crea diferentes
condiciones de aclimatacion laboral, con un ambiente relajado y calmado para
que los trabajadores puedan ejercer sus actividades laborales de la mejor

manera, con disciplina y calidad.

Segun Wayne (2010) se correlaciona con el efecto de hacer que el
empleado se sienta a gusto en su ambiente de trabajo, con sensaciones de
seguridad y salud para que pueda desenvolverse y poniendo su mayor nivel

posible.
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Sexta dimension: Evaluacion de personas. Division de personal

Para Chiavenato (2009) el evaluar a las personas es el conjunto de
procedimientos a tomar en cuenta para de alguna u otra forma llevar un control y
andlisis de las acciones que realiza el personal dentro de la organizacion y acorde
a las “tareas implantadas por la empresa, controlandolo asi a través de una base

de datos e incluso un sistema gerencial.

Desde la teoria de Wayne (2010) la considera como un procedimiento serio
de comprobacion y analisis de la manera en que el individuo o el conjunto en
general logran ejecutar sus actividades impuestas por la organizacion, que de
manera irrelevante contribuyen al éxito empresarial de la entidad a la cual
pertenecen. Al analizar y evaluar a los individuos de la empresa, es decir, los
trabajadores se debe obtener datos que ayuden al estudio de su desempefio
laboral con el fin de identificar a aquellos que se esfuerzan mas y logran merecer

el ascenso correspondiente.

1.3.2 Bases tedricas de la variable planificacién curricular

Enfoques de la educacién

La planificacion educativa es parte del sistema de la gestion educativa, y esta ha
pasado histéricamente por diferentes modelos de gestién educativa en razén a
gue como parte de la superestructura sociopolitica y econdémica, responde

necesariamente a un determinado momento historico.

Enfoques que se han visto presente en el desarrollo de la educacion en
américa latina en los ultimos afios y segun Alvarado (1998), presentamos dos de

estos el enfoque burocratico y el enfoque sistémico.
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Enfoque burocrético
Marco conceptual

La definicidon de burocracia para el sociélogo aleman Max Weber, es una manera
de dinamismo humano fundamentada en la Iogica, es decir, en el
acondicionamiento de los mecanismos a los propésitos, con el fin de respaldar la

maxima eficacia posible en el resultado de las metas de la mencionada empresa.

Este punto de vista de la teoria prohijada con gran intensidad dentro de las
organizaciones estatales que, en las reservadas, ha acontecido en el determinado
planteamiento administrativo, cuyos objetivos siguen validos, concede su
aplicabilidad hipotética y ejercicio. Con el fin de fundar el resultado de este
planteamiento en la administracion educativa reflexionamos y se considera
imprescindible abreviar algunas de sus cimientos tedricos. La burocracia como

entidad se fortalece mediante reglas escritas llegando incluso a su profusion.

Se fundamenta en la segmentacion taxonémica de la ocupacién, es decir afianza
de manera aventajada los detalles minuciosos del como debe hacerse las tareas.
Se constituye los empleos segun la iniciacion de escalafon, decretandose las

facultades de cada uno de sus elementos.

El manipular a las personas se establece en la rivalidad y meritocracia.
Recomienda, propiamente, la especialidad de sus primordiales dirigentes en la

gestion, distinguiéndola o clasificandola de la pertenencia.

La gestion educativa y el enfoque burocratico

Desde el punto de vista legitimo, la administracion de la educacion, a igual que la
gestion publica se fundamenta en un grupo de reglas: leyes, resolucion, estatutos,
etc, dictados, en varios y diversos acontecimientos para fines en comun a todas

las delegaciones estatales.
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Por ultimo, desde un punto de vista socioldgico es probable reconocer en la
administracion educacional semejante a las particularidades de la gestion publica.
Asi, es contingente contemplar en ella la perseverancia de lo consuetudinario
como vicios y conducta burocratica como el arribismo, legalismo, peculado,

coima, servilismo, etc.

Enfoque sistémico
Nociones teéricas sobre sistemas

Toda la accion educacional puede comprenderse como un procedimiento
mediante el cual los diferentes factores (profesores, materiales, estudiantes) se
instituyen e integran para formar interaccibn armonica y coordinar en aras del
resultado de la finalidad educativa. Esta concepcion especulada accede
reconocer el adiestramiento y su administracion como sistemas que se incorporan
con una sucesion de factores, los cuales se vinculan entre si con el fin de buscar

propasitos especificos y definirlos.
Elementos de un sistema educativo

Chadwik (1978) citado en Alvarado (1998) identifica los siguientes elementos en

un sistema educativo:

Estructura: Es el orden corporal o ideal de los factores que forman el
sistema.

Entradas: Son los componentes que incorporan a los sistemas originarios
del ambiente, donde la mayoria de ellos se completan en el producto, se vocea
también como insumos. En este caso sobre la educacion, los insumos serian: la
ensefianza, la infraestructura, curriculo, politicas, etc. Un insumo considerable es

el pensamiento educativo.

Proceso: Es una agrupacion de hechos para modificar los insumos y dar
como consecuencia los productos. Estos procedimientos pueden ser intelectuales
como, razonar, instruirse, dinamico como ejecutar un aparato. La problematica
primordial del procedimiento en el proceso de la educacion son: la espontaneidad,

la concentracion, burocratismo.
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Salidas: Son el producto del proceso o cambios de adentrarse, las salidas
del sistema, de igual manera que las entradas pueden admitir la manera material,
informacion. Asi, de igual manera la educacién, el resultado primordial esta
conformado por el estudiante que ya egreso del grado o nivel en el cual ha estado

eficientemente capacitado, resaltando la calidad del servicio educativo.

Retroalimentaciéon: Es el cargo de control y reglamentacion del sistema
mediante el reintegro de datos que permite alimentar, incrementar, cambiar o
modificar las actuaciones, con el fin de conseguir resultado coincidente con los
moldes de alusion establecidos. Ambiente: Todo procedimiento se despliegue en
un ambito constituido por objetos y prodigio ajenos a él con lo que esta en

permanencia accion, transformandolo.

Por otro lado entre los principios que rigen una organizacion, Alvarado

(1998) sefiala los siguientes

Principios de la organizacion

Division del trabajo: Constituye la obligacién de distinguir y organizar las funciones
de acuerdo con el tipo de demandas y progreso del entendimiento. Por ejemplo la

docencia, administracion, supervision, investigacion, etc.

Limite de control: De acuerdo a este principio, la constitucion debe
proyectarse de tal manera que un jefe tenga una vinculacion de inspeccion

efectivo, sobre una cifra determinada de subalternos.

Autoridad: En toda empresa debe tener un dominio, es decir, autoridad
para ordenar, gobernar y hacerse respetar. Por ejemplo, los directores, jefes de

unidad o coordinadores del area.
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Responsabilidad: Es en correlato conforme el cual el individuo envestida
con poderio acepta la contingencia de triunfo y de decepcion que compromete el

adiestramiento de este.

Jerarquico y gradual: Toda empresa se organiza en diferentes niveles graduados
de jerarquia descendente, por donde brotan las determinaciones. Por ejemplo:
Ministerio - Direccion Departamental — Direccion Distrital.

Unidad de los objetivos: La estructura de la organizacion debe reflejar los

fines y objetivos propios para los cuales fue establecida.

Planificacion educativa

Segun MINEDU (2017) se refiere sobre la planificacién basandose en un texto
perteneciente a las rutas de aprendizaje, que es el arte de imaginar y disefio.
También nos dice que la planificacion es un supuesto de misién, que no es dura,
gues e basa en el analisis de los requerimientos de la ensefianza. Durante su
ejecucion, se maneja la posibilidad de la modificacion de acuerdo al andlisis que
se haga durante el procedimiento de aprendizaje, con el fin de que este logre ser
referente y eficiente al objetivo de estudio instaurado. Planificar y evaluar
mantienen una correlacion estrecha y se desenvuelve propiamente de acuerdo al
procedimiento de aprendizaje. E andlisis se considera como un procedimiento
previo de planificacion, duradero y que se encuentre a prestacion de la mejora de

la ensefianza.

Segun el Ministerio de Educacion de Bolivia (sff), trata a la planificacion
como un asentimiento internacional que la planificacion la denomina como una
tarea oficial requerida y obligada, La importancia es parte de la diferenciacion el
nivel de la planificacion a nivel de la ensefianza en cuando a educacion se refiere
y de sistema como parte de la planificacion a nivel micro ya que cada una

responde a diferentes metodologias segun le requiera.

Por otro lado refiere el documento antes pensionado, que también

considera a la planificacion educativa como un procedimiento de orden logico,
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razonable a través de un sistema continuo de tareas y plan a desarrollar,
designando de una manera coherentes los recursos que se utilizaran , con el fin
de lograr cumplir satisfactoriamente los objetivos planificados. Como
procedimiento, de acuerdo a un método adoptado, esta planificacion va a
comprender de diferentes fases entre las cuales encontramos la politica, el

andalisis, el boceto del plan, ejecucion, seguimiento y la evaluacion.

Asi sefialo que la dependencia de la metodologia de la planificacion radica
en cuando la orientacion se defina de acuerdo a la ensefianza. También nos dice
que los proyectos se dividen en torno a diferentes criterios como las dimensiones

espaciales y las temporales.
Definicién de la planificacién curricular

El Minedu (2017) nos describe la planificacibn como un arte, el cual a través de
la imaginacién y creatividad se puede crea nuevos métodos para que los
estudiantes logran aprender con mayor facilidad. También nos manifiesta que la
programacion es flexible de acuerdo al encargado de emplearla ya que no tiene
un estandar rigido para ser desarrollado ademas de que su prioridad es
diagnosticar las necesidades de aprendizaje, A demas que durante su desarrollo
puede sufrir cambios por el simple hecho de que no es rigida en su entorno y es

manejable con él.

Proposito de establecer un aprendizaje. Por ultimo, la evaluacion estd sometida
como un proceso anterior a la planificacion, se desarrolla de manera permanente

Y Su objetivo es buscar la mejora.

Kaufman (1973), manifiesta que la planificacion curricular la encargada de
manifestar los deberes, con el fin de que a partir de estas obligaciones se puedan
tomar futuras decisiones para implementar también lo define como un conjunto de
tareas en donde al concluirse se determinara la direccion que que se tomara
ademas de plantear los pasos para poder concretarlo de manera eficiente y

eficaz.
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Ande (1989), la planificacion curricular la conceptualiza como el empleo de
un conjunto de procesos, pasos, tareas para obtener un mayor razonamiento y
organizacion en las acciones que se realizan, con las que dicho sea de paso han
sido seleccionadas para lograr el éxito de acuerdo a los objetivos establecidos

teniendo en cuenta la limitacion de los medios.

Dimensiones de planificacién curricular

Las dimensiones que se proponen para la presente investigacion estan
sustentadas en documentos oficiales del MINEDU (2017) como son las rutas de

aprendizaje, las que seran desarrolladas a continuacion
Dimension 1: Macroplanificacién

De acuerdo con las rutas de aprendizaje propuestas por el MINEDU (2017), nos
describe que la planificacion consta de un proceso que concierne la propuesta
de una planificacion a largo y corto plazo. Describe a la planificacion anual como
la preparacién que se tiene descrita con anticipacion, en este caso la planeacion
escolar que viene a describir toda aquella actividad que se realizara dentro del
periodo, que estos casos estan organizados por bimestres o trimestres. Por otro
lado, se debe tener en cuenta que la planificacion anual se refiere al planeamiento
de todas aquellas actividades que se plantea ser ejecutadas durante todo el
periodo escolar durante el afio, para el grado correspondiente. Donde se debe
comprenderlos, entenderlos y saber las consecuencias que estos tendran en los
escolares, viendo la manea en la cual se van a percibir su progreso y ser
evidenciados para los demas. La organizacion tiene la obligacion de permitir que
los escolares tengan las suficientes oportunidades para poder desarrollarse en

cada una de las actividades y/o tareas planeadas en dicho plan.

MINEDU en el afio 2017 nos dice que la planificacion a corto plazo es un
procedimiento que trata de estructurar por un orden, el crecimiento en una
magnitud de tiempo menor a través de una magnitud dinamica y con apoyo en la

revision de lo proyectado para el afio.
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En la unidad didactica se propone las determinaciones de ensefianza para este
tiempo corto, segun lo sospechado en la planificacién anual, como se valorara y
determinara a través de un procedimiento de funciones de ensefianza, asi como las

demandas y maniobra que se requeriran.

Dimension 2: Microplanificacién

Para el MINEDU(2017) describe a las sesiones de aprendizaje como una
estructura ordenada y definida en cuanto a tiempo se refiere ya que esta sera
ejecutada durante el dia relacionada con la intencion prevista dentro de la unidad,

por lo tanto, también para el afio escolar.

Por otro lado, podemos encontrar definiciones sobre la microplanificacion
que da el MINEDU (2017) como que esta se relaciona con la sesion de
aprendizaje donde de manera ordenada con razén de tiempo se desarrollaran las
actividades. En donde se proyecta con mayor aclaraciéon los requerimientos entre
ellos encontramos a los recursos, materiales, estrategias y actividades mas
importantes y de manos necesidad con el fin de cumplir los propésitos

establecidos.

A continuacion, presentamos los criterios claves, segun el MINEDU (2017)

que deben orientar la planificacion de sesiones:

- Los deseos de ensefianza indican las rivalidades, el cumplimiento y
las conductas observables que se dan en la sesion. (2). El
encabezamiento transmite la labor principal o el resultado que se
obtendra en la sesion. (3). Se distribuye con los alumnos lo que van
a entender, a través de que labores lo haran y de que manera se
dardn cuenta que estan entendiendo. (4). Se contempla como la
labor y los procedimientos dinamicos que ayudan en el desarrollo
de los desempeiios previstos. Documento de centro de labores en
procedimiento de ser valorado. Confeccionado por la Direccion de
Educacion Primaria- DIGEBR (5). La sesiébn examina diferentes

momentos para retroalimentar a los alumnos acerca de su
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desenvolvimiento. (6). En la sesién se prevé momentos de atencion
que se diferencia a los alumnos a partir de las vicisitudes y los
avances que estos manifiesten. (7). Las diferentes actividades que
han sido propuestas son las que priorizan la profundidad durante el
desarrollo de las diversas competencias y habilidades sobre el
activismo. (8). En las actividades propuestas perteneciente a la
sesion podemos observar de manera clara. (9). El culmino de la
sesion esta considerandose las actividades con el fin de extraer las

conclusiones.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problemageneral

¢, Cual es la relaciéon entre la gestion del talento humano y planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 20177

1.4.2 Problemas especificos

Problema Especifico 1
¢ Cudl es la relacion entre la admision de personas y la planificacion curricular en

la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 20177

Problema Especifico 2
¢, Cual es la relacion entre la aplicacion de personas y la planificacion curricular en

la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 20177
Problema Especifico 3
¢,Cual es la relacién entre la compensacion de las personas Yy la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017?

Problema Especifico 4
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¢ Cudl es la relacion entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular en

la 1. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017?

Problema Especifico 5
¢Cuél es la relacion entre el mantenimiento de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017?

Problema Especifico 6
¢, Cudl es la relacion entre la evaluaciéon de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 20177

1.5 Justificacion del estudio
1.5.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica por la importancia que tienen las variables
en estudio: gestion del talento humano y planificacién curricular, las primera
variable se sustentan en la teoria de Chiavenato (1999) tomando ademas los
aportes de otros autores y la variable segunda se sustenta en las teorias de la
gestion educativa del MINEDU (2011).

1.5.2 Justificacién préctica

La tesis que aqui presentamos serd de mucha importancia en tanto permitira a la
comunidad educativa, comprender cOmo incide la estrategia del trabajo
colaborativo en la gestién institucional del area de investigacion, por otro lado, los
instrumentos que se aplicaran en la investigacion, tienen objetividad ya que
seran adecuadamente fundamentados y validados empiricamente. Asi también
podemos asegurar que la informacion que se obtendrd y procesard, permitird
formular, disefiar o mejorar aspectos metodoldgicos y tedricos que serviran de
base a futuras investigaciones en el campo de la educacién basica regular de la

zona de Carabayllo.



40

1.5.3 Justificacion metodolégica

En el presente trabajo de investigacién se utilizard métodos, procedimientos,
técnicas e instrumentos validos y confiables, a través de los cuales, obtendremos
los resultados de la investigacion. Por otro lado la informacion recogida nos va a
permitir disefiar, formular y reorientar la estrategia de la gestion del talento
humano y planificacién curricular en la |. E. José Maria Arguedas. Carabayllo
2017

1.5.4. Justificacion pedagdgica

La investigacion trabaja con variables enmarcadas en el &mbito pedagdgico, y al
ser desarrolladas permitiran un mejor conocimiento de la realidad de la gestion del
talento humano asi como de la planificacién curricular, lo que permitira reflexionar
de la realidad presente y poder contribuir a un mejor tratamiento en beneficio de
los estudiantes

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipotesis general
Existe relacion entre la gestion del talento humano y planificacién curricular en
la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

1.6.2 Hipotesis especificas

Hipotesis Especifica 1
Existe relacion entre la admision de personas y la planificaciéon curricular en la I.

E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
Hipotesis Especifica 2
Existe relacion entre la aplicacién de personas y la planificacién curricular en la I.

E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis Especifica 3



41

Existe relacién entre la compensacion de las personas y la planificacion curricular

en la|. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis Especifica 4
Existe relacion entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular en la |.
E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis Especifica
Existe relacién entre el mantenimiento de personas y la planificacion curricular en

la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis Especifica 6
Existe relacion entre la evaluacion de personas y la planificaciéon curricular en la |.

E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
1.7 Objetivos
1.7.2 Objetivo general

Determinar la relaciona entre la gestion del talento humano y planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo Especifico 1
Determinar la relacién entre la admision de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Objetivo Especifico 2
Determinar la relacion entre la aplicacion de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Objetivo Especifico 3
Determinar la relacion entre la compensacion de las personas y la planificacion

curricular en la |I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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Objetivo Especifico 4
Determinar la relacion entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Objetivo Especifico 5
Determinar la relacion entre el mantenimiento de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Objetivo Especifico 6
Determinar la relacion entre la evaluacién de personas y la planificacién curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017



II. Método
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2.1 Disefio de investigacion

Segun Hernandez, (2014), afirman que: “El término disefio se refiere al plan o
estrategia concebida para obtener la informacién que se desea con el fin de

responder al planteamiento del problema” (p.128).

El disefio, la presente investigacion fue no experimental, descriptivo

correlacional, transeccional

Hernandez (2010) afirman que “las investigaciones no experimentales son
estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que
solo se observan fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”.
(p.149)

Graficamente se denota:

0. X
A
M r
v
0,Y

Donde:

M : Muestra de estudio

Ox : Talento humano

Oy : Planificacién curricular

01y 02 : Puntuaciones de las variables
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2.2 Variables, operacionalizacion

2.2.1 Definicion Conceptual

Variable 1: Gestion del talento humano

Para Chavenato (2009) la gestién del talento humano

Es el conjunto de politicas y practicas a utilizar en la direccién de aspectos
administrativos relacionados con las personas o talento humano,
procedimientos como reclutamiento, seleccion, formacion, sueldos y
evaluacion de desempefio, construyendo valores talentosos a través de un
sistema integrado y relacionado, preservando al capital humano en las
instituciones, por ser pieza fundamental del capital intelectual, base del

éxito. (p.5)

Variable 2: Planificacion curricular

Segun en MINEDU (2017) en las rutas de aprendizaje manifesté que “Planificar es
el arte de imaginar y disefiar procesos para que los estudiantes aprendan”. (p.3),

por otro lado manifesté que

La planificacién es una hipétesis de trabajo, no es rigida, se basa en un
diagndstico de las necesidades de aprendizaje. En su proceso de
ejecucion, es posible hacer cambios en funcion de la evaluacién que se
haga del proceso de ensefianza y aprendizaje, con la finalidad de que sea
mas pertinente y eficaz al proposito de aprendizaje establecido. Planificar y
evaluar son procesos estrechamente relacionados y se desarrollan de
manera intrinseca al proceso de ensefianza y aprendizaje. La evaluacion
se considera como un proceso previo a la planificacion, permanente y al
servicio de la mejora del aprendizaje durante el proceso de ejecuciéon de lo
planificado. (p.3)
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2.2.2 Definicion Operacional

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable gestion del talento Humano

. . . . Nivel/Rango
Dimensiones Indicadores Items Escala g
Admision de procesos utilizados para incluir
1,2,34,5
personas nuevas personas en la empresa
Procesos utilizados para
L disefiar las Actividades que las
Aplicacion de _ 6,7,8,9,
personas realizaran en la
personas ) 10,11
empresa, y orientar y
acompafar su desempefio
- Siempre (5)
Procesos utilizados para o
. ) . Casi siempre (4)
Compensacion incentivar a las personas y 12,13,14,
] ) A veces (3)
de las personas satisfacer las necesidades 15,16 ] Buena (140-190)
S i ] Casi nunca (2)
individuales, mas sentidas. Regular (89-139
Nunca (1)
Mala (38 -88)
Desarrollo de Procesos empleados para 16,17,18,
personas, capacitar e incrementar el 19,20,21,
Divisién de desarrollo profesional y 22,23,24,
capacitacion personal 25,26
procesos utilizados para crear
o - _ 27,28,29,
Mantenimiento  condiciones ambientales y
o ] . 30,31,32,
de personas psicoldgicas satisfactorias para 3334
las actividades de las personas ’
Evaluacion Procesos que se utiliza para la
36,37,38

personal evaluacion personal




Tabla 2

Operacionaizacion de la variable planificacion curricular
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Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y Rango
valores
Unidades de 1,2,3,4,
Macroplanificacion
aprendizaje 5,6,7,8,
Siempre (5)
9,10,11,12,  Casi siempre (4) Buena (92-135)
R I 4 -91
Sesion de 13,14,15,16, évgces 3) , egular (64 -91)
Microplanificacion asinunca(2) ala (27 - 63)
aprendizaje 17,18,19,20, Nunca (1)
21,22,23,
24,25,26,27

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién

Para Francica (1988, citado por Bernal, 2006), “la poblacion es el conjunto de

todos los elementos a los cuales se refiere la investigacién. Se puede definir

también como el conjunto de todas las unidades de muestreo” (p.164)

La poblacion del presente estudio estuvo constituida por 80 de docentes

de la |. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017.

2.3.2 Muestra

En la medida que la poblacién es pequefia se encuesté a modo de censo a los 80

docentes de la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Criterio de seleccién de la muestra

Se encuestara a los 80 docentes nombrados hasta el afio 2017
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La definicidon de la técnica segun Tamayo (2004) “es la parte operativa del disefio
investigativo. Hace relacibn al procedimiento, condiciones y lugar de la
recoleccion de datos. (p. 211).

Para la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, que
segun Tamayo (2004) “Es un cuestionario que lee el respondedor, contiene una
serie de items o preguntas estructuradas, formuladas y llenadas por un

empadronador frente a quien responde”. (p. 212).
Instrumentos

El instrumento que se utilizara es el cuestionario que corresponde a la técnica de
la encuesta, el cuestionario segun Rodriguez (2005) “constituye una forma
concreta de la técnica de observacion, logrando que el investigador fije su

atencion en ciertos aspectos y se sujeten a determinadas condiciones”. (p. 98).

Ficha Técnica

Instrumento para medir la variable gestiéon del talento humano

Nombre : Cuestionario sobre la gestién del talento humano
. Autor : Bch. Javier Leocadio Ortiz Vega
Objetivo . Determinar el nivel de conocimiento acerca de la

gestion del talento humano

Lugar de aplicacion : Carabayllo
Forma de aplicacién : Directa
Duracion de la Aplicaciéon  : 20 minutos

Descripcion del instrumento : El instrumento consta de cinco dimensiones y hace

un total de 38 items.



Tabla 3

Dimensiones de la variable gestion de talento humano
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Dimensiones items
1. D1: Admisién de procesos 05
2. D2: Aplicacién de procesos 06
3. D3: Compensacion de procesos 05
4. D4: Desarrollo de personas, Division de capacitacion 11
5. D5: Mantenimiento de personas 08
6. D6: Evaluacion personal 03

Los items del instrumento de las variables en estudio serdan medidos mediante

escala de Likert, como se nuestra a continuacion:

Siempre
Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca
Nunca

P N W b~ O

Instrumento para medir la variable planificacion curricular

Nombre:
Autor:
Objetivo:

Lugar de aplicacion:
Forma de aplicacion:
Duracion de la Aplicacion:

Descripcién del instrumento:

Cuestionario sobre planificacion curricular

Bch. Javier Leocadio Ortiz Vega

Determinar el nivel
planificacion curricular
Carabayllo.

Directa

20 minutos

de

conocimiento de

la

El instrumento consta de dos dimensiones y hace un

total de 27 items.
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Tabla 4

Dimensiones de la variable planificacion curricular

Dimensiones items
1. Macro planificacion 08
2. Micro planificacion 19

Los items del instrumento de las variables en estudio serdan medidos mediante

escala de Likert, como se nuestra a continuacion:

Siempre
Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca
Nunca

R N W b~ Ol

Validez a juicio de expertos:

Para Hernandez et al (2010) la validez es el grado en que un instrumento en
verdad mide la variable que pretende medir (p.201).

Esta escala de actitudes hacia gestion del talento humano y planificacion
curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017, sera sometida a
Expertos, Magister y Doctores en gestion que laboran en la Escuela de Posgrado
de la Universidad Cesar Vallejo, quienes informaran acerca de la aplicabilidad del

cuestionario de la presente investigacion.
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Tabla 5
Validez de los cuestionarios

Expertos Suficiencia del instrumento Aplicabilidad del instrumento
Experto 1 Si Hay suficiencia Aplicable
Experto 1 Si Hay suficiencia Aplicable

Determinacién de la fiabilidad del instrumento

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicion
‘es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y

coherentes”. (p. 200).

Para establecer la confiabilidad del cuestionario, se utilizé la prueba
estadistica de fiabilidad alfa de Cronbach, con una muestra piloto de 20 docentes.
Luego se procesaran los datos, haciendo uso del Programa Estadistico SPSS

version 20.0.

Tabla 6

Confiabilidad del cuestionario

Alfa de Cronbach N de elementos

V1 Gestion del talento humano 894 30

V2 Planificacion curricular , 765 30

De acuerdo con la tabla 4, tenemos las variables gestion del talento humano y
planificacion curricular las que muestran un resultado de la prueba de
coeficientes de Cronbach igual a 0,894, y 0,765 correspondientemente. Por lo

gue se concluye que el instrumento que mide las variables es confiable.
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2.5 Método de analisis de datos

En primer lugar, se procedera a encuestar a la muestra conformada por 80
docentes de la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017. En una sesién de 20
minutos aproximadamente, se les aplicara el instrumento de estudio, con el
objetivo de recolectar la informacion acerca de las variables y dimensiones de

investigacion.

Posteriormente, se procedera a la calificacion y tabulacion de los datos en

la Hoja de Calculo Excel.

Finalmente, se analizardn los datos a través del programa estadistico
SPSS version 20.0 en espafiol para obtenerlos resultados pertinentes al estudio,
los cuales serdn mostrados mediante tablas y figuras, con su correspondiente
interpretacion, de acuerdo a los objetivos e hipétesis planteados en la presente

investigacion.
2.6 Aspectos éticos
En la presente investigacion se tuvo en cuenta los aspectos de confidencialidad

de los informantes asi como la veracidad de la informacion, la investigacion se

trabajo con fuentes confiables para el desarrollo teorico.



I1l. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados

Para la presentacion de los resultados, se asumiran las puntuaciones de la
gestién del talento humano y la planificacion curricular en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo, luego se procederan a la transformacion de los datos de la

puntuacion para su presentacion por niveles

Tabla 7

Distribucion de frecuencias por nivel de la gestion del talento humano en la I. E.
José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Gestion del talento humano

Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Mala 3 3,8 3,8 3,8
Regular 68 85,0 85,0 88,8
Buena 9 11,3 11,3 100,0

Total 80 100,0 100,0

80

Porcentaje

40

20

7
(3 75%] ]

T
Iala Regular

Gestion del talento humano

Figura 1. Niveles porcentuales de la gestion del talento humano en la I. E. José
Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la gestion del talento humano en
la 1. E. José Maria Arguedas. Carabayllo, se tiene que el 3.751% de los
encuestados manifiestan que la gestion del talento humano es mala, mientras que
el 85% el nivel es regular y el 11.25% manifiesta que en nivel de la gestion del

talento humano es buena en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla 8
Distribucion de frecuencias por nivel de la planificacion curricular en la |. E. José

Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Planificacion curricular

Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 31 38,8 38,8 38,8
Buena 49 61,3 61,3 100,0

Total 80 100,0 100,0

60

40

Porcentaje

20

I
Regular

Planificacion curricular

Figura 2. Niveles porcentuales de la planificacién curricular en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo 2017

En cuanto al resultado del nivel porcentuales de la planificacion curricular en la 1.
E. José Maria Arguedas. Carabayllo, se tiene que el 38.75% de los encuestados

manifiestan que de la planificacion curricular es regular y el 61.25% manifiesta
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que en nivel es alto en cuanto a la planificacion curricular en la I. E. José Maria

Arguedas. Carabayllo 2017

Niveles comparativos entre la gestion del talento humano y planificacion

curricular en la l. E. José Maria Arguedas. Carabayllo

Resultado general de la investigacion

Tabla 9

Distribucién de frecuencias entre la gestion del talento humano y planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Gestion del talento humano*Planificaciéon curricular

Planificacién curricular

Regular Buena Total
Gestion del talento  Mala Recuento 2 1 3
humano % del total 2,5% 1,3% 3,8%
Regular Recuento 27 41 68
% del total 33,8% 51,2% 85,0%
Buena Recuento 2 7 9
% del total 2,5% 8,8% 11,3%
Total Recuento 31 49 80
% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 3. Niveles entre la gestion del talento humano y planificacion curricular en

la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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De la tabla y figura, se observa la distribucion del diagrama en cuanto a los
niveles entre la gestién del talento humano y planificacion curricular en la I. E.
José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 2.5% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano es mala ya que la
planificacion curricular presenta un nivel regular, asimismo el 51.2% de los
encuestados manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano es regular
por lo que el nivel de la planificacion curricular es buena y el 8.8% manifiestan que
el nivel de la gestion del talento humano es buena por lo que el nivel de la

planificacion curricular es buena en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Resultado especifico entre la admision de personas y la planificacion

curricular en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
Tabla 10.

Distribucién de frecuencias entre la admision de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Admision de personas *Planificacion curricular

Planificacioén curricular

Regular Buena Total

Admision de personas Mala Recuento 3 1 4
% del total 3,8% 1,3% 5,0%

Regular Recuento 18 20 38

% del total 22,5% 25,0% 47,5%

Buena Recuento 10 28 38

% del total 12,5% 35,0% 47,5%

Total Recuento 31 49 80

% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 4. Niveles entre la admision de personas y la planificacién curricular en la I.
E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Asimismo se tiene en la tabla y figura, los niveles entre la gestion del talento
humano en la dimension admision del personal y planificacién curricular en la I. E.
José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 3.8% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano en la dimension
admisién del personal es mala ya que la planificacién curricular presenta un nivel
regular, asimismo el 25% de los encuestados manifiestan que el nivel de la
gestion del talento humano en la dimension admision del personal es regular por
lo que el nivel de la planificacion curricular es buena y el 35% manifiestan que el
nivel de la gestion del talento humano en la dimension admision del personal es
buena por lo que el nivel de la planificacion curricular es buena en la I. E. José

Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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Resultado especifico entre la aplicacion de personas y la planificacion
curricular en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
Tabla 11

Distribucion de frecuencias entre la aplicacion de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Aplicacion de personas*Planificacion curricular

Planificacion curricular

Regular Buena Total

Aplicacion de personas Mala Recuento 3 6 9
% del total 3,8% 7,5% 11,3%

Regular Recuento 17 32 49

% del total 21,3% 40,0% 61,3%

Buena Recuento 11 11 22

% del total 13,8% 13,8% 27,5%

Total Recuento 31 49 80
% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 5. Niveles entre la aplicacién de personas y la planificacion curricular en la
I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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Asimismo se tiene en la tabla y figura, los niveles entre la gestion del talento
humano en la dimension aplicacion de personas y planificacion curricular en la .
E. José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 3.8% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano en la dimension
aplicacion de personas es mala ya que la planificacion curricular presenta un
nivel regular, asimismo el 40% de los encuestados manifiestan que el nivel de la
gestion del talento humano en la dimension aplicacion de personas es regular por
lo que el nivel de la planificacién curricular es buena y el 13.8% manifiestan que el
nivel de la gestion del talento humano en la dimension aplicacion de personas es
buena por lo que el nivel de la planificacion curricular es buena en la I. E. José

Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Resultado especifico entre la compensacion de las personas y la
planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
Tabla 12.

Distribucién de frecuencias entre la compensacion de las personas y la
planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Compensacion de las personas*Planificacion curricular

Planificacion curricular

Regular Buena Total

Compensacion de las personas Mala Recuento 21 24 45
% del total 26,3% 30,0% 56,3%

Regular Recuento 9 20 29

% del total 11,3% 25,0% 36,3%

Buena Recuento 1 5 6

% del total 1,3% 6,3% 7,5%

Total Recuento 31 49 80

% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 6. Niveles entre la compensacién de las personas Yy la planificacién

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Asimismo se tiene en la tabla y figura, los niveles entre la gestion del talento
humano en la dimensién la compensacion de las personas y planificacion
curricular en la I. E. José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 26.3% de los
encuestados manifiestan que el nivel de la gestién del talento humano en la
dimensién la compensacién de las personas es mala ya que la planificacion
curricular presenta un nivel regular, asimismo el 25% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano en la dimension la
compensacion de las personas es regular por lo que el nivel de la planificacion
curricular es buena y el 6.3% manifiestan que el nivel de la gestion del talento
humano en la dimensién la compensacion de las personas es buena por lo que el
nivel de la planificacion curricular es buena en la I. E. José Maria Arguedas.
Carabayllo 2017
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Resultado especifico entre el desarrollo de personas y la planificacion
curricular en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla 13.

Distribucién de frecuencias entre el desarrollo de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Des. Pers , Division de capa.*Planificacion curricular

Planificacién curricular

Regular Buena Total

Des.pers, Divisién de capa. Mala Recuento 11 14 25
% del total 13,8% 17,5% 31,3%

Regular Recuento 20 33 53

% del total 25,0% 41,3% 66,3%

Buena Recuento 0 2 2

% del total 0,0% 2,5% 2,5%

Total Recuento 31 49 80
% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 7. Niveles entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular en la

I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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Asimismo se tiene en la tabla y figura, los niveles entre la gestion del talento
humano en la dimensién el desarrollo de personas y planificacion curricular en la
I. E. José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 13.8% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestiébn del talento humano en la dimension el
desarrollo de personas es mala ya que la planificacién curricular presenta un
nivel regular, asimismo el 41.3% de los encuestados manifiestan que el nivel de la
gestion del talento humano en la dimension el desarrollo de personas es regular
por lo que el nivel de la planificacion curricular es buena y el 2.5% manifiestan que
el nivel de la gestiobn del talento humano en la dimension el desarrollo de
personas es buena por lo que el nivel de la planificacidn curricular es buena en la

I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Resultado especifico entre el mantenimiento de personas y la planificacion

curricular en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla 14

Distribucién de frecuencias entre el mantenimiento de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Mantenimiento de personas*Planificacidn curricular

Planificacién curricular

Regular Buena Total

Mantenimiento de personas Mala Recuento 3 6 9
% del total 3,8% 7,5% 11,3%

Regular Recuento 20 31 51

% del total 25,0% 38,8% 63,7%

Buena Recuento 8 12 20

% del total 10,0% 15,0% 25,0%

Total Recuento 31 49 80

% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 8. Niveles entre el mantenimiento de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Asimismo se tiene en la tabla y figura, los niveles entre la gestion del talento
humano en la dimension el mantenimiento de personas y planificacién curricular
en la |I. E. José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 3.8% de los
encuestados manifiestan que el nivel de la gestién del talento humano en la
dimension el mantenimiento de personas es mala ya que la planificacion
curricular presenta un nivel regular, asimismo el 38.8% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano en la dimensién el
mantenimiento de personas es regular por lo que el nivel de la planificacion
curricular es buena y el 15% manifiestan que el nivel de la gestion del talento
humano en el mantenimiento de personas es buena por lo que el nivel de la

planificacion curricular es buena en la |. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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Tabla 15

Distribucién de frecuencias entre
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la evaluacién de personas y la planificacién

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Tabla cruzada Evaluacién de personas *Planificacién curricular

la evaluacion de personas y la planificacion

Planificacioén curricular

Regular Buena Total
Evaluacion de personas Mala Recuento 3 5 8
% del total 3,8% 6,3% 10,0%
Regular Recuento 15 12 27
% del total 18,8% 15,0% 33,8%
Buena Recuento 13 32 45
% del total 16,3% 40,0% 56,3%
Total Recuento 31 49 80
% del total 38,8% 61,3% 100,0%
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Figura 9. Niveles entre la evaluacién de personas y la planificacién curricular en la

I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
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Asimismo se tiene en la tabla y figura, los niveles entre la gestion del talento
humano en la dimensién la evaluacion de personas y planificacion curricular en la
I. E. José Maria Arguedas, de las cuales se tiene el 3.8% de los encuestados
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano en la dimensién la
evaluacion de personas es mala ya que la planificacién curricular presenta un
nivel regular, asimismo el 15% de los encuestados manifiestan que el nivel de la
gestion del talento humano en la dimension el mantenimiento de personas es
regular por lo que el nivel de la planificacién curricular es buena y el 40%
manifiestan que el nivel de la gestion del talento humano en la evaluacién de
personas es buena por lo que el nivel de la planificacidn curricular es buena en la

I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

4.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hg: Existe relacion entre la gestion del talento humano y planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Nivel de significacion: a = 0.05

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05
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Tabla 16

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la gestion del talento humano y

planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Correlaciones

Gestion del Planificacion
talento humano curricular
Rho de Gestion del talento humano  Coeficiente de correlacion 1,000 ,483
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Planificacién curricular Coeficiente de correlacion ,483 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman = 0,483 significa que existe moderada relacion positiva entre
las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre
la gestion del talento humano y planificacion curricular en la I. E. José Maria

Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis especifica Especifico 1

Ho: No existe relacion entre la admision de personas y la planificacion curricular
en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
H1: Existe relacion entre la admision de personas y la planificacion curricular en

la l. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Nivel de significacién: a = 0.05

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05
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Tabla 17

Grado de correlacién y nivel de significacion entre la admisién de personas y la

planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Correlaciones

Planificacion Admision de
curricular personas
Rho de Planificacion curricular Coeficiente de correlacion 1,000 347"
Spearman Sig. (bilateral) . ,002
N 80 80
Admision de personas Coeficiente de correlacion 347" 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 80 80

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,347
significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre la admision de personas y
la planificacion curricular en la |. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis especifica Especifico 2

Ho: No existe relacién entre la aplicacién de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

H2: Existe relacidén entre la aplicacién de personas y la planificacién curricular en

la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
Nivel de significacién : a = 0.05

Rechazar la hipotesis nula si: p<0.05
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Tabla 18

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la aplicacion de personas y la

planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Correlaciones

Planificacion Aplicacion de
curricular personas
Rho de Planificacion Coeficiente de correlacion 1,000 436
Spearman  curricular Sig. (bilateral) ] ,000
N 80 80
Aplicacion de Coeficiente de correlacion 436 1,000
personas Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,436
significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre la aplicacion de personas

y la planificacién curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis especifica especifico 3

Ho: No existe relacion entre la compensacion de las personas y la planificaciéon

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

H2: Existe relaciéon entre la compensacion de las personas y la planificacion
curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017 Nivel de significacion:
a=0.05

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05



70

Tabla 19

Grado de correlacion y nivel de significacion entre la compensacion de las
personas Yy la planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo
2017

Correlaciones

Planificacion Compensacion de

curricular las personas
Rho de Planificacion Coeficiente de correlacion 1,000 433
Spearman curricular Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Compensacion de las Coeficiente de correlacion 433 1,000
personas Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Asimismo en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados
gue se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al
grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman =
0,460 significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables,
frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre la compensacion
de las personas vy la planificacién curricular en la I. E. José Maria Arguedas.
Carabayllo 2017

Hipotesis especifica especifico 4

Ho: No existe relacion entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

H2: Existe relacion entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular en
la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017
Nivel de significacién : a = 0.05Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05
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Tabla 20

Grado de correlacion y nivel de significacion entre el desarrollo de personas y la

planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Correlaciones

Planificacion Des.pers, Division
curricular de capa.
Rho de Planificacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,494
Spearman  curricular Sig. (bilateral) ] ,000
N 80 80
Des.pers, Division  Coeficiente de correlacion ,494 1,000
de capa. Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se
aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de
correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,494
significa que existe una alta relacién positiva entre las variables, frente al (grado
de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipotesis nula y
aceptar la hipétesis alterna, existe relacion entre el desarrollo de personas y la
planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis especifica especifico 5

Ho: No existe relacion entre el mantenimiento de personas y la planificacién

curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

H2: Existe relacion entre el mantenimiento de personas y la planificacion

curricular en la . E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Nivel de significacién: a = 0.05



72

Rechazar la hipétesis nula si: p<0.05

Tabla 21

Grado de correlacion y nivel de significacion entre el mantenimiento de personas

y la planificacion curricular en la |. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Correlaciones

Planificacién Mantenimiento de

curricular personas
Rho de Planificacion curricular  Coeficiente de correlacion 1,000 421
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Mantenimiento de Coeficiente de correlacion 421 1,000
personas Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los
resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,421 significa que existe una alta relacidbn positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacién entre
el mantenimiento de personas y la planificacién curricular en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo 2017

Hipotesis especifica especifico 6

Ho: No existe relacion entre la evaluacion de personas y la planificacion curricular

en lal. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

H2: Existe relacion entre la evaluacion de personas y la planificaciéon curricular en

la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Nivel de significacién: a = 0.05

Rechazar la hipotesis nula si: p<0.05
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Tabla 22

Grado de correlacién y nivel de significacion entre la evaluacion de personas y la

planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017

Correlaciones

Planificacion Evaluacion de
curricular personas
Rho de Planificacion curricular Coeficiente de correlacion 1,000 ,410
Spearman Sig. (bilateral) . ,002
N 80 80
Evaluacion de personas Coeficiente de correlacion ,410 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 80 80

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

Finalmente en cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los
resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en
cuanto al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de
Spearman = 0,410 significa que existe una alta relacidbn positiva entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05, por lo que
rechazamos la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacién entre
la evaluacion de personas y la planificacion curricular en la I. E. José Maria

Arguedas. Carabayllo 2017
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4.1 Discusion de resultados

Respecto al objetivo general se determind que existe moderada relacion positiva
entre la gestion del talento humano y planificacion curricular en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo determinada por el Rho de Spearman = 0,483, frente al
(grado de significacion estadistica) p < 0,05. En el mismo sentido encontramos la
investigacion de Melgarejo (2017). Gestion del talento humano y comunicacién interna
en trabajadores profesionales de la Oficina General de Administracion del MINEDU.
Lima. 2016, donde observamos que llega a concluir conclusién que la gestion del talento
humano se relaciona moderadamente con la dimension de patrones de comunicacion de
la comunicacién interna en trabajadores profesionales de la Oficina General de
Administracion del MINEDU, siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.582 representd una moderada asociacion entre las variables, encontrando similitud en
las conclusiones, por otro lado encontramos a Martinez (2013) en su investigacion,
Gestion del Talento Humano por competencias para una empresa de las Artes Gréficas.
Instituto politécnico nacional, para optar grado de maestro, México. Donde se concluy6
que mediante el andlisis del manual organizacional, misién, vision, valores y demas
documentos que contienen la filosofia y sentir de la empresa, se pudieron obtener los tres
principales Diccionarios que forman la estructura medular de cualquier Sistema de
Gestién del Talento Humano por competencias: El Diccionario de valores, el Diccionario
de competencias cardinales y el Diccionario de competencias especificas y

comportamientos.

Relacionado con la planificacion educativa podemos ver que segun Vargas
(2010), en su investigacion gestion pedagogica del trabajo docente a través de
grupos cooperativos, concluyé que La Institucion Educativa cuenta con un
Proyecto Educativo Institucional que integra a los docentes y facilita el trabajo
cooperativo en equipo. La politica institucional y la estructura organizativa
priorizan el trabajo cooperativo y la capacitacion pedagdgica para el mejoramiento
del desempefio docente. Los docentes de la institucion educativa reconocen que
el trabajo cooperativo promueve la colaboracion, la comunicacion, el liderazgo, el

clima organizativo y la reciprocidad en la comunidad educativa.
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En relacion al primer objetivo especifico los resultados estadisticos nos
muestran que existe moderada relacién positiva entre la admision de personas y
la planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo,
determinada por el Rho de Spearman = 0,347 frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,05. Al respecto Inca (2015) investig6é acerca de la gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la municipalidad
provincial de Andahuaylas, 2015, llega a la siguiente conclusién La Gestion de
Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de spearman arrojé un valor de
0.819, lo que indica que existe una correlacién positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una
buena gestion de talento humano, se apreciard en el desempefio laboral del
trabajador. 2 La seleccién de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de
spearman arrojé un valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacion
positiva moderada, entre seleccion de personal y la calidad del trabajo. 3 La
seleccion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de spearman arrojo
un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada,
entre seleccion de personal y el trabajo en equipo. 4 La capacitacién de personal
y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite
demostrar a través del coeficiente de spearman arrojé un valor de 0.756, lo que
indica que existe una correlacion positiva alta, entre capacitacion de personal y la
calidad del trabajo. 5 La capacitacibn de personal y trabajo en equipo en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, nos permite demostrar a través del
coeficiente de spearman arrojo un valor de 0.672, lo que indica que existe una
correlacion positiva moderada, entre capacitacion del personal y el trabajo en

equipo.

Respecto al segundo objetivo especifico tenemos que existe relacion
moderada positiva entre la aplicacion de personas y la planificacion curricular en
la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo, determinada por el Rho de Spearman
= 0,436, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.
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En el tercer objetivo especifico tenemos que existe una moderada relaciéon
positiva entre la compensacion de las personas Yy la planificacién curricular en la
I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo, determinada por el Rho de Spearman =

0,460, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.

De acedo con el cuarto objetivo especifico se tiene que existen na relacion
moderada entre el desarrollo de personas y la planificacion curricular en la I. E.
José Maria Arguedas en Carabayllo determinada por el Rho de Spearman =
0,494, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05. Aranda (2014) quien
investigd sobre Implementacién de un plan de estrategias motivacionales para
potenciar el desempefio laboral del talento humano de la Empresa de Negocios
Valdivieso Saona SAC 2014. Se concluye que el plan de estrategias
motivacionales contribuye favorablemente a potenciar el desempefio laboral del
talento humano de la empresa Negocios Valdivieso Saona SAC 2014,
entendiendo que el desarrollo de personas esta de alguna manera vinculado a la

motivacion de las mismas

En referencia al quinto objetivo especifico existe una moderada relacién
positiva entre el mantenimiento de personas y la planificacion curricular en la I. E.
José Maria Arguedas de Carabayllo, determinada por el Rho de Spearman =
0,421 frente al grado de significacion estadistica p < 0,05. Esto podemos
relacionarlo a la investigacion de Aguilar (2012) en su tesis, La gestion del talento
humano” llevada a cabo en la Universidad Nacional de Loja y aprobada en el afio
2010-2011. en la investigacion se concluye que los requerimientos del puesto,
son requisitos que debera cumplir la persona que ocupe una vacante dentro de la
organizacién, es decir que debe tener un perfil profesional acorde a dichos
requerimientos para que pueda ocupar la vacante, por lo que se indica que el
disefio de puestos es esencial para facilitar el proceso de reclutamiento y
seleccién y por ende para colocar al empleado con exactitud en el area requerida,
mencionando que la evaluaciéon del desempefio indicara si la seleccion,
orientacion, formacion, capacitacion han sido aplicadas correctamente; se

concluye ademas que para cubrir una vacante las organizaciones deben
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identificar un nimero de requerimientos o requisitos minimos, los cuales deberan

ser cumplidos por los aspirantes

Finalmente en cuanto al resultado del sexto objetivo especifico existe una
moderada relacion positiva entre la evaluacion de personas y la planificacion
curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo determinada por el Rho
de Spearman = 0,410, frente al grado de significacion estadistica p < 0,05.al
respecto podemos encontrar en Garcia (2013) investigd acerca del Andlisis de la
Gestion del Recurso Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio
laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico
Ciudad de San Gabriel, se concluye que La evaluacion de la capacitacion
permitira determinar si esta cumplié con las expectativas en cuanto al desarrollo
de competencias del personal. El contenido del formulario para la evaluaciéon de la
capacitacion es el siguiente: El primer apartado contiene los datos informativos
como: * Nombre de la capacitacion « Objetivo: « Facilitador: « Fecha de inicio: El
segundo apartado contiene aspectos que permiten la evaluacion del desarrollo y
contenido de la capacitacién, estos deben ser evaluados bajo los siguientes
parametros: Excelente, Bueno, Regular, Malo; los factores a evaluarse son:
Cumplimiento del contenido del curso. « Metodologia aplicada  Puntualidad en el
desarrollo « Material utilizado « Cumplimiento de objetivos ¢ Utilidad de los temas
tratados El tercer apartado contiene los factores sobre los cuales se evalla a la
persona que disertd la capacitacion, estos se evallan bajo los mismos criterios
con los que se evalud el desarrollo y contenido de la evaluacion. El objetivo de la
evaluacion de la capacitacion es determinar falencias que faciliten establecer
correctivos que permitan alcanzar los objetivos trazados y la optimizacion de

recursos.

De LeoOn (2013) tesis, Gestion del talento humano en las pequefas y
medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu, se concluyé recomendar
gue para mejorar la calidad de la gestién del talento humano en las PYMES del
area urbana de Retalhuleu, se habilite un area que se encargue de la

administracion del recurso humano, en donde no exista; y las que ya cuentan con
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dicha area, contratar a una persona con el grado de licenciatura especifica. 2. la
creaciéon de manuales de normas y procedimientos, en sus distintas areas de
funcionamiento, como el reclutamiento, la seleccion, la induccién del personal,
perfiles y descripcion de puestos, reglamentos y lineamientos que contribuyan a
contar con colaboradores de calidad, 3. Que las PYMES aprovechen al maximo
los conocimientos y experiencias de los colaboradores. 4. fortalezcan procesos y
mecanismos que orientan a la motivacion de los colaboradores en el aspecto
laboral y personal, ya que esto contribuira a retener a sus mejores empleados,
mantener un buen clima laboral y un liderazgo organizacional. 5. fortalezcan los
procesos que orientan al aprovechamiento de actitudes, aptitudes y habilidades
gue posee el candidato al puesto de trabajo, debido que, esto ayudara a disminuir
los indices de rotacién de personal, mantener una cultura organizacional, guiar
equipos de trabajo y buena comunicacién interna. 6 fortifiquen los procesos que
garantizan condiciones saludables a los colaboradores, y establezcan las
faltantes, ya que esto contribuird al ausentismo laboral y la prevencion de

accidentes y enfermedades dentro de la empresa.



V. Conclusiones

on
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Primera

Los resultados estadisticos nos muestran que existe moderada relacion positiva
entre la gestion del talento humano y planificacion curricular en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo determinada por el Rho de Spearman = 0,483, frente al

(grado de significacion estadistica) p < 0,05.

Segunda

Existe moderada relacion positiva entre la admision de personas y la planificacién
curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo, determinada por el Rho

de Spearman = 0,347 frente al (grado de significacidon estadistica) p < 0,05.

Tercera

Existe relacibn moderada positiva entre la aplicacion de personas y la
planificacion curricular en la |. E. José Maria Arguedas en Carabayllo,
determinada por el Rho de Spearman = 0,436, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,05.

Cuarta

Existe una moderada relacion positiva entre la compensacion de las personas y
la planificacion curricular en la |. E. José Maria Arguedas en Carabayllo,
determinada por el Rho de Spearman = 0,460, frente al (grado de significacion

estadistica) p < 0,05.
Quinta
Existen una relacion moderada entre el desarrollo de personas y la planificacion

curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo determinada por el Rho

de Spearman = 0,494, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.



82

Sexta

Existe una moderada relacion positiva entre el mantenimiento de personas y la
planificacion curricular en la |. E. José Maria Arguedas de  Carabayllo
determinada por el Rho de Spearman = 0,421, frente al (grado de significacion

estadistica) p < 0,05.

Séptima

Existe una moderada relacion positiva entre la evaluacion de personas y la
planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo,
determinada por el Rho de Spearman = 0,410 significa que frente al (grado de

significaciéon estadistica) p < 0,05.



VI. Recomendaciones



84

Primera

Promover un mejor entendimiento de la importancia del talento humano en el
desarrollo de la gestion educativa para lo cual se debe desarrollar capacitaciones

tendiente a un mejor conocimiento del mismo

Segunda
Considerar aspectos esenciales relacionados al ambito educativo al momento de
integrar nuevas personas para el desarrollo de las actividades que la especialidad

requiere

Tercera
En referencia a la compensacion y aplicacion de personas, las autoridades
institucionales deberan promover mecanismos para poder compensar las

actividades excepcionales que desarrollen

Cuarta
Respecto al mantenimiento y evaluacién de personas las autoridades deben
establecer mecanismos adecuados para lograr la identificacién del personal asi

como evaluarlos para garantizar los estandares profesionales necesarios
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Anexo 1 FORMATO: MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Gestién del talento humano
¢ Cudl es la relacion entre la | Determinar la relaciona | Existe relacion entre
gestién del talento humano y | entre la gestibn del| la gestion del talento Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y Rango
planificacién curricular en la | talento humano y | humano y planificacion valores
I. E. José Maria Arguedas. | planificacién curricular en | curricular en la I. E. procesos utilizados
Carabayllo 201772 la I. E. José Maria| José Maria Arguedas. | Admision de para incluir nuevas
Arguedas. Carabayllo | Carabayllo 2017 personas personas en la 12,345
Problemas Especificos 2017 empresa
Hipotesis Especificos Procesos utilizados
Especifico 1 Objetivos Especificos para disefiar las
¢ Cudl es la relacion entre la Especifica 1 Actividades que las
admisién de personas y la | Especifico 1 Existe relacién entre la | APlicacion de personas realizaran |6,7,8,9,10,
planificacion curricular en la | Determinar la relacion | admision de personas y | Personas en laempresa, y 11
I. E. José Maria Arguedas. |entre la admisién de| la planificacion orientar~y
Carabayllo 2017? personas y la | curricular en la I. E. acompanar su .
planificacion curricular en | José Maria Arguedas. desempefio Slerr.1p.re ®)
Especifico 2 la I. E. José Marfa| Carabayllo 2017 Procesos utilizados Casi siempre
Arguedas. Carabayllo para incentivar a (4)
¢Cudl es la relacion entre la | 2017 Especifico 2 Compensacion de las personas y 12,13,14, |A veces (3)
aplicacion de personas y la las personas Sat'Sf‘_icer las 15. 16 [Casi nunca
planificacién curricular en la | Especifico 2 Existe relacion entre la necesidades 7 )
I. E. José Maria Arguedas. aplicacion de personas 'nd“_”duales' Mas Nunca (1)
Carabayllo 20177 Determinar la relacién |y la planificacion sentidas.
entre la aplicacion de | curricular en la 1. E. Procesos
Especifico 3 personas y la| José Maria Arguedas. empleados para 16,17,18,
e ., . Desarrollo de capacitar e
planificacion curricular en | Carabayllo 2017 L : 19,20,21,
¢Cuél eslarelacionentrelajla I. E. José Maria personas., D'Y'S'On incrementar el 222324
compensacion  de las | Arguedas. Carabayllo | Especifico 3 de capacitacion desarrollo 2’5 2,6 ]
personas Yy la planificacién | 2017 profesional y ’
: ) . . personal
curricular en la I. E. José Existe relacion entre la
Marfa Arguedas. Carabayllo | Especifico 3 compensacion de 1as | Mantenimiento de | Procesos utilizados 27,28,29,
20177 personas Y 12| personas para crear 30,31,32,
condiciones 33,34,35
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Especifico 4

¢ Cudl es la relacién entre el
desarrollo de personas y la
planificacion curricular en la
I. E. José Maria Arguedas.
Carabayllo 20177

Especifico 5

¢ Cudl es la relacién entre el
mantenimiento de personas
y la planificacién curricular
en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo 20177

Especifico 6

¢ Cudl es la relacion entre la
evaluacion de personas y la
planificacion curricular en la
I. E. José Maria Arguedas.
Carabayllo 20177

Determinar la relacion
entre la compensacion de

las personas y la
planificacion curricular en
la 1. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

Especifico 4

Determinar la relacion
entre el desarrollo de
personas y la
planificacion curricular en
la 1. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

Especifico 5

Determinar la relacion
entre el mantenimiento
de personas y la
planificacion curricular en
lal. E.

José Maria Arguedas.
Carabayllo 20176

Determinar la relacion
entre la evaluacién de
personasy la
planificacion curricular en
lal. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

planificacion curricular
en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

Especifico 4

Existe  relacion entre
el desarrollo de
personas y la
planificacion curricular
en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

Especifico 5

Existe  relacion entre
el mantenimiento de
personas y la
planificacion curricular
en la I. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

Especifico 6

Existe relacion entre
la evaluacion de
personasy la
planificacion curricular
enlal. E. José Maria
Arguedas. Carabayllo
2017

ambientales y
psicolégicas
satisfactorias para
las actividades de
las personas

Evaluacion de 36.37,38
personas
Variable 2: Planificacién curricular
. . . - Escala de .
Dimensiones Indicadores Items Nivel y Rango
valores
Macroplanificacion Unldad_es (_je 08 Slerr_1p_re ©)
aprendizaje Casi siempre
(4)
Sesién de A veces (3)
Microplanificacion : . 19 Casi nunca
aprendizaje
(2)
Nunca (1)
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Anexo 2
Instrumentos

i\—i— ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Estimados colegas, el presente cuestionario trata sobre Gestion del Talento
humano y tiene como propésito recoger informacion para detectar las dificultades
que existen y buscar alternativas de solucion. Es de caracter anénimo, por lo que
le solicitamos responder con total libertad y sinceridad marcando con una (x) el

nivel de cada pregunta que usted considere adecuado.

Muchas. Gracias.

LEYENDA

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

RN W A~ Ol

Nunca




Gestion del talento humano

Dimension: Admision de personas CS | AV | CN

1 | Esta de acuerdo con los medios utilizados para el
reclutamiento de personal

2 | Se encuentra definido los requisitos o el perfil para la
convocatoria a un concurso de un determinado pueblo

3 | Considera usted que los datos proporcionados por los
estudiantes en su curriculum son importantes para su
incorporacion a la institucion

4 | ¢Los datos que proporcionan en su curriculum los
postulantes son importantes para la seleccion personal?

5 | Cree usted que los procesos de seleccidn de recursos
humanos son adecuados para la seleccion del trabajador
Dimension: Aplicacion de personas CS | AV | CN

6 | Cree usted que los perfiles de puestos estan bien
organizado en la organizacion

7 | Cree usted que estan definidas las funciones,
responsabilidades, y derechos en la organizacion

8 | Las funciones y/o responsabilidades se encuentran bien
repartidas entre los miembros de su area de trabajo

9 | Recibe usted informacién de cdmo esta desempefiado
sus funciones en su puesto de trabajo

10 | Las autoridades de la institucion evallan la calidad del
trabajo que usted realiza

11 | Se recogen evidencias para la evaluacién de su
desempefio
Dimension: Compensacion de personas CS | AV | CN

12 | Existe una adecuada relacion entre la numeracién para
el personal con funciones y cargos que se desempefia

13 | Se cumple con las fechas segun el cronograma de pagos

14 | Le proporciona su institucién alguna ayuda para atender
sus responsabilidades fuera del trabajo (por ejemplo,
facilidades en el cuidado de sus hijos, horarios flexibles,
financieras o servicios de asesoramiento legal

15 | Ha sido informado sobre un plan de incentivos para
reconocimiento de desempefio

16 | Cree que la organizacion promueve el otorgamiento de
incentivos de acuerdo al desempefio de funciones
Dimension: Desarrollo de personas CS | AV | CN

17 | Esta de acuerdo que el presupuesto asignado para
capacitacion genera oportunidades de superacion

18 | Debe priorizarse los planes de capacitacion para que el
personal se encuentre actualizado

19 | Lainstituciéon cuenta con un plan de capacitacion por
competencias laborales dirigido al personal de la
Institucion con el fin de mejorar su rendimiento laboral

20 | El plan de formacidn o de capacitacion es util y acorde

con los perfiles que exigen
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21 | Cuando se aplica los nuevos procedimeintos y/o
normativas la empresa facilita la formacién y
capacitacion de referente

22 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo
profesional y de sus funciones

23 | Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento
profesional de la persona que labora en la Institucion

24 | Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar
soluciones practicas a los problemas

25 | Se desarrollan actividades para mejorar y desarrollar
actitudes positivas en el trabajo

26 | Se adopta medidas para que los trabajadores
intercambien conocimientos y técnicas que faciliten el
cumplimiento de sus funciones

27 | Considera que deba existe mecanismos de feedback en
cada puesto
Dimension: Mantenimiento de personas CS|AV | CN | N

28 | Es buena la relacion entre los trabajadores y es habitual
la colaboracion entre los compafieros

29 | Se siente parte de un equipo de trabajo y le resulta facil
expresar sus opciones

30 | Le produce estrés su ambiente de trabajo

31 | Se siente motivado a realizar su trabajo tanto individual
COMO en equipo

32 | Su organizacion promueve activamente politicas de
igualdad de oportunidades es su lugar de trabajo

33 | La organizacidn facilita un buen clima de trabajo y de
buenas relaciones interpersonales

34 | Son seguras las condiciones de trabajo y las condiciones
ambientales facilitan su actividad diaria

35 | Facilitan las actividades diarias las instalaciones y las
herramientas que brinda la empresa
Dimension: Evaluacion personal CS|AV | CN | N

36 | Durante el afio pasado, ha sido evaluado su desemperio

37 | Usted cumple oportunamente con sus funciones y/o
tardiamente

38 | Los mecanismos de evaluacién se aplican

intrinsecamente al desarrollo de sus labores cotidianas
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EI‘ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de planificacién curricular

Estimados colegas, el presente cuestionario trata sobre la planificacion curricular
y tiene como propdsito recoger informacion para detectar las dificultades que
existen y buscar alternativas de solucion. Es de caracter anonimo, por lo que le
solicitamos responder con total libertad y sinceridad marcando con una (x) el nivel

de cada pregunta que usted considere adecuado.

Muchas. Gracias.

LEYENDA

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

RN W A~ ol

Nunca

PLANIFICACION CURRICULAR

Dimension: Macro planificacion S|CS|AV |CN

1 | Las programaciones anuales estan sistematizadas en el
Proyecto Curricular Institucional

2 | Su programacion anual estd basada en el diagnostico
educativo que realizan a nivel institucional

3 | Su programacion anual cuenta con las actividades curriculares
y extracurriculares que realizan a nivel institucional

4 | Su programacién anual responde al trabajo en equipo
desarrollado por el drea que pertenece a nivel institucional

S | Prioriza las necesidades e intereses de aprendizajes de sus
estudiantes en la planificacién de sus unidades didacticas

6 | Las unidades didacticas contienen las competencias,
capacidades e indicadores teniendo en cuenta el aprendizaje
esperado que desea lograr en sus estudiantes

7 |Las unidades didacticas contienen las actividades
extracurriculares vinculadas al aprendizaje esperado que
desea lograr en sus estudiantes

8 | Las unidades diddcticas propuestas durante el afio académico
son suficientes para el logro del aprendizaje esperado que
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desea lograr en sus estudiantes

Dimensién: Microplanificacion

CS

AV

CN

9 | Las sesiones de aprendizaje contienen los procesos cognitivos
y pedagdgicos y las actividades para el logro de los
aprendizajes

10 | Selecciona usted las orientaciones metodoldgicas a aplicar en
sus sesiones de aprendizaje

11 | Busca informacién sobre los recursos pedagdgicos existentes
que facilitan el desarrollo de actividades durante las sesiones
de aprendizaje

12 | Elabora su material didactico para el desarrollo de las sesiones
de aprendizaje los cuales promueven el desarrollo de
capacidades y actitudes de los estudiantes

13 | Disefia creativamente estrategias metodoldgicas capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los
estudiantes, para el logro de los aprendizajes significativos

14 | Selecciona los medios y materiales adecuados para cada
actividad

15 | Utiliza recursos pedagdgicos que facilitan el desarrollo de
actividades creativas para los estudiantes

16 | Conoce las caracteristicas y uso de los materiales emitidos por
el MINEDU

17 | Emplea materiales considerando los aprendizajes previstos y
los ritmos, estilos de aprendizaje y las inteligencias multiples
de los estudiantes

18 | Elabora materiales didacticos con el apoyo de los padres de
familia

19 | Utiliza permanentemente los materiales provistos por el
MINEDU en sus sesiones de aprendizaje

20 | Utiliza medios audiovisuales durante el desarrollo de las
sesiones de aprendizaje

21 | Tiene claro la definicion de evaluacidn

22 | Esta de acuerdo que el fin de la evaluacion es formativa

23 | Estd de acuerdo con que la evaluacién nos permite tomar
decisiones para la mejora de los aprendizajes

24 | Selecciona adecuadamente los instrumentos para la
recoleccion de informacién respecto a los logros de las
capacidades de los estudiantes

25 | Elabora instrumentos vélidos para evaluar el avance y logros
en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes

26 | Los padres de familia son informados con frecuencia sobre el
nivel de aprendizajes de los alumnos

27 | Se debe tener en cuenta los resultados de la evaluacion de

una unidad didactica, para programar la siguiente




Confiabilidad de la variable Gestién del talento humano.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach

elementos

,894

38

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido

item1 127,70 229,803 -,628 ,902
item2 128,23 230,806 -,415 ,905
item3 127,77 217,289 ,190 ,894
item4 127,63 210,516 ,442 ,892
item5 129,77 205,151 ,589 ,889
item6 129,73 221,099 -,062 ,903
item7 129,50 207,224 ,679 ,889
item8 127,73 209,513 722 ,890
item9 128,70 216,079 ,270 ,894
item10 128,57 212,530 ,350 ,893
iteml1l 129,93 217,582 ,047 ,899
item12 128,53 190,671 ,822 ,883
item13 128,40 210,800 ,382 ,892
item14 128,53 207,499 ,399 ,892
item15 127,90 205,266 726 ,888
item16 127,80 204,510 741 ,887
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item17
item18
item19
item20
item21
item22
item23
item24
item25
item26
item27
item28
item29
item30
item31
item32
item33
item34
item35
item36
item37
item38

128,47
127,80
127,97
127,87
128,50
128,70
129,53
129,70
130,03
129,67
128,87
128,50
128,70
128,73
129,90
129,97
129,23
127,33
128,17
128,30
128,93
130,10

193,706
206,441
199,206
203,085
217,638
205,941
196,809
195,941
201,344
211,885
210,947
211,431
202,907
210,133
218,990
211,895
219,978
218,851
212,006
210,907
210,685
194,783

797
758
843
828
,008
446
617
774
487
293
660
414
649
679
,043
203
,023
137
375
516
426
799

,884
,888
,885
,886
,896
,891
,888
,885
,891
,894
,890
,892
,888
,890
,897
,897
,900
,895
,892
,891
,892
,884
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Confiabilidad de la variable planificacién curricular

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 30 100,0
Excluido® 0 0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach

elementos

, 765

27

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido

item1 84,50 86,810 ,033 77
item2 83,77 84,047 ,193 ,764
item3 81,87 87,223 ,251 ,762
item4 82,70 80,838 ,589 ,745
item5 82,83 83,247 ,482 ,752
item6 83,47 78,809 ,731 ,738
item?7 84,63 73,413 ,766 ,725
item8 85,03 84,654 ,234 ,761
item9 84,43 89,357 -,075 ,780
item10 84,37 85,620 ,213 ,762
iteml1l 82,70 96,217 -,651 ,792
item12 83,03 76,861 77 ,733
item13 83,30 82,148 476 ,750
item14 83,23 88,047 -,005 775
item15 82,70 82,286 ,631 ,748
item16 83,13 81,154 ,558 747
item17 82,97 76,930 ,624 737
item18 83,80 77,821 ,678 737
item19 83,17 95,109 -,365 ,795
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item20
item21
item22
item23
item24
item25
item26
item27

82,67
83,17
83,30
84,43
83,67
83,23
84,37
84,60

86,299
87,109
75,803
89,357
81,402
88,047
72,240
76,593

118
125
643

-,075
292

-,005
619
454

, 767
, 765
734
,780
, 758
75
, 731
, 746
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Anexo 3 Validez de Instrumento

ucwy

wouns o emnwa | Certificado de valider de contenido del instruments que mide: Gestidn del talents humano

Dimansianes | fems

Parlinanrcia
1

®

Claridad

| Sugerencias

Dinvemsidn: Adndsbin de personns

Mo

:

Mo

-

Esti de acuerdn con |os medios utilondos per ¢ rechasmiento de persons]

L]

Se encuenima definido los requisitos o el perfil para la convouatoria 8 an
concurso de un detenninade poeblo

Ylw e

Considera usted que los detos proporcionsdos por bos estsdinnles on s
currialum son impostandes para 2 incorporscién n I [nstiveciin

b

Loz dacns que proporcionen en su curricslum los poshelanies son
mem-lnnn_c_aqm la seleccsim personal?

%

Cree ustal quo Jos procesos de seleszitn de recursos hamanes son
ndecugdios para la sebeocifin del trabagador

Dimnimsicn: Aplicacidn de peraonas

Cree usted gue bos perfiles de pussins estis bien orgonizedo en la
DrEAN Zacsin

‘LCred usbed gue esiin definidas bas fenciones, responsakalidades, ¥ derechns
&N |8 organizeciin

Las funciomes W resposssbilidedss s¢ encucnlmn bien repartidas enire |os
mismnbros & g fmen de trabajn

0

Fevibe usted informacidn de cdmo estn desempefiade #us funciones en sa
puesto de traksn

L]

Lees mnoridades de L institucidn evalian la calided del rabigio que usied
renlbza

12

e rucogen evidencii para [a evaluaoitn de oo dessmpeiio

DMemensitm: Compensacitn de persenas

|i

Existe una adecunds refacitn entre b cameraciden para el personal con

NEMAAASASATNAIATAIANE

MEAINAL AT AL SA SR A

MM TR A NANANLIE
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fumcinnes ¥ cargos s oo desempefia

S cumple con lis fechas segln el cronograme de pagas

Le progaoresons su institucioe algana #3unla para atender sus
respomsabilidedes Baera del tabajo (por ejermplo, focilidades en el cuidado de
sus bjos, horasios fexibles, financieras o servicios de ascsoramiento legal

-

5e le indoma sobre an plan de incentivos pama recomccimisnta de desempeio

Croe guee by organimcidn promusve ol oborgamienio & incentivos de acuerdo
al desemmpedio de funciomes

Dhimeensién: Desarrallo de persanas

HANAIRNA!

Esta de acuerdo que el presupossin asignido par cepacitecicn genem
opanunidadss d¢ superacica

Drebe priccizarse los planes de capacimoitn pars que ] personal se encsemine
! : St

La ipstinucion cuenta con un plan de capacitacido por competencins.
laborales dirgido &l persanal de la Ingtinecidm com &1 fin die msegorar oy
rerd imienio lebaral

El plan de Eormactin o de capacitacidn es il v acorde con los perfiles guo
exigen

NAMBEALYRIA

Cudeelo g aplica los nuewes procedimi entos o mormativas la conpresa
fecilita b fiprmacicn ¥ capacitacide de referents

Las capacitaciones recibsdus contribayen & desammodio pridmsiosal v de sos
Funsisnes

“ %%

Exzsie mplmd:mpmﬂpﬂ'&cnlﬂﬂﬂnﬁmpﬂ:dﬂﬂd:hpum
que labors en la Enstitucids

b

Son iemedas em cusenta sus opiniones para dar solociones pricticas a los
problemas

*

Se desarmollan actividedes para ogporar ¥ desarmallar wctinedes positivas en el
et

A

_Senﬂupumhﬂu-umnquuluihzb;_hduuhnmiﬁnm-fm ¥

%

RN SANA SRV RN

AR AN AN AN AN AN RENA N SN\




tcnices que feciliven ol cummplamienio de sus fisciones

Considern que debe exist: macanismos e feadbeck i cada puesio

Dimensidar Manfenimicoio de persomns

Es buera la relacidn entre los trahsgadores v o= hahinsal In colsharacitn cone

los comnpafienms

Se siemie purme de un aquipo de trabajo v e pesulta facil CE[IPESaT S8
apCionss

L& praduce estrés su ambesie do trabajo

Se shente motivado a realizar su trabajo tenle individual como en cquipe

Sax OTEARIEACIOA promueye Botivamenis politicas de igualdad de
aporhsidades es su lugar de trabajo

La organtracide facilith un buen clima de tmhajo ¥ de boemas relociones
inlgrpersonales

Soa segures las condicionss de trabegn y bes condicivoes ambienmles
Maciliian s actividad diaria

Facilitan las octividades dinrins las insialaciones y 125 hermameenes que
brinda s smpresa

Drmensitn: Evaluacién persanal

Drarante &l afto passda, ho sido evalosds sk dmempetio

‘i!\'ﬁ\\\\\\f\

Usted cumple oportumamsenie con sus funciones wo tarddsnenis

Los mecanismoes de evaluacian s& aplican intrirspcamentes al desarrollo de
sus labores catidianas :

N AL A A SR ST ANA WY

AL AR IR IA AN A NEIR!

\ b
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Observaciones (precisar si hay suficlencia): -g.L@‘.\’ et

Opinica de aplicabiidad:  Aplicable [X] Apiicabic des [ 1 No aplicabie [ ]

1

) “
Apeilidos vmhw“m“m@dm't("’\ g;-.tL ..... / D .&’.ﬁﬁ%’l

’ ' Nt il

Especiatidad del validador: S L“.’.‘.“"“"‘/ ......... £
Patirencin:El S coNBsponds & coaceplo oo ovelada Q
Rlowancha: B hem e T p— = v
GNads ssouics 3y oreyicts v.u._&
W:&m-\““l‘w*h“
concies 20 y Teachs Dr. Wilkan Sebastian Fores Soteto
Bt Bt o s aiass Docants ivestigad O+ Poagrarn

501 Sufichn s frirs et Sesidn W e
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LW
—— Cerfificado de validez de contenido del Instrumento que mide: Planificacian curricular
T - Direrdicses  iheme Fartinencia | Relewancla Claridad Gugerencias
imension: Maero plamificacién 51 L] i Mo | =i L]
1 Las programociones 1 estdn  sist lizadas en el Proyedto
Currlcular Insthtucional # - &
2 34 programadcon ansal estd basada en @l disgnostico educative que - ~ »
realizan & nivel instibucianal
El Su programacién anual cuenls con las aclividades corriculares W —
axtratariculares gua realican a rivel Instiucional £ Ll
L Su pragramacidn anual responde al trafyajo en cquipn desarrollsdo por el - o
drea gue pertenece a nivel instinucionsl 1 il
E Priceiza ke necesidades e irlereses de aprendizajes de sus estudarbes - e
en la planitficacidn de sus unidades diddcticas = B
[] Las wridsdes didicticas contiemsn las competencias, capacdades e
indicadores teniende en osenta @l aprendizaje esperado gue desea | & ra &
| _ﬂnr B0 55 eslsdiantes
v Las unidades diddcticas contienen las sctividades extracurrculares — - s
wnouladas al aprendizaje esperado que desea lograr en sus estudiantes
8 Las unidedes didicticas propuesstas durante el afa acsdémrcs son
suficiemtes para el logro del aprendizage esperado gue deses lograr en |+ = .
Hus fiantes
DHmsemsian: Micro planificacion Bi P =i Mo sl Mo
B | Las sesanes de aprandizaje contienen los Procesos cognitvos ¥ P
pedagdgicos y las actividades para el logro de los aprendizajes el al
L] Selectiona usted las orieMacianes matodoligicas a aplicar en sus —~ e -~
ianes de aprendicaje
| Busca informackdn sobre los recursas pedapdgicos  esislenbes gue e o e
Facilitan el desarrola de actividades gurante les sesiones de ap dizaj
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Elabors su material ddactico para e dessorolla de las sesianes oe

aprerdizaje los cumles promweven el desarrolle d¢ capacdades v - =
actitudes de los estudiantes
13 | Disefia crestwamende esirategias metcdeldgicas capaces de despertar
curiosidad, infords y compromise en los estudiantes, para o logro de los | " -~ e
| aprendizajes signilicateos
14 | selecriana los medios v materiales adecusdos para cada seividad e = e
15 | Utiiza  recursos i que  facilitan o desarrollc  de ’,.p- -
artiidades oreativas para las »
18 | Conoce las caracteristicas y usa de las materiales emitidos par ¢ MINEDU | & e =
17| Bmplea materniaies considerando los aprendizages prEvistas w los ritmas, -~ P -~
estilos de aprendizaje v las inteligencias miltiples de los estudiartes
15 | Elabara materiales didacticos con o apoyo or kas padres de Familia & - -
BER LAiliza permanantemente los materiales provistos por @l RAMEDLU on sas
| sesiones de aprendizape # & #
0| wniliza medios sudicwisuales durante el dessrrolo de laz sosones de o o -
A predn i saje
1| Tiene clarg ls definicidn de avabascion & ~ e
22 | Esta de acuerdo que el fin de b evaluscén e formasiva ~ — =
22 Estdi di stussdo oon que la ewaluscidn nos permite tomar decisiones ,r" -~ -
para la mefora de los aprendizajes
24 | Selerciona adecusdaments los mstrumentos pars le recolecodn de > 2 ~
| infarmacidn respecto a kes logras de las capacidades de los estudianies
26 | Plabora Instrumentos validos para evaluar o avance vy logros en el 2 - >
- aprendizaje individual y grupal de los estudiartes
26 | Les padres de farilia son informadaos con frecusnca sobre el nheed de . - .
aprencizajes de |os slumnes .
T > =~ e

5 debe Lener =n ouenta s resubados de la evaluackdn ge wne unidad

| SEdartics, para prograrriar b Sgulkente
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o® {precissr si hay suficiencia): S-“

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable 79 No aplicable [ }

Apeliidos y nombres del juez --n-ro@ ot -l g‘tj" L‘JJ'L“" o ooe.DEIFSIZ.

Eopecialidad des validedor: ..\ S nncm ?“?frp/ﬁ“’ S
=4 el elrice forvatado.

wem-mmmnmo > ‘
Alatgact Se ectionde se dicadad ¥pana o onesciado del e, o v
SRdmemmbyded® T T T —ae

Do Wlian Sebastian Fores Sotelo
Nota: Sucamecia o dioe ol  Sewas 108 BETS Py sl Docete rvestigacor 38 Posgreds
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fﬁiﬁ ucy
rseneia e rosienane - Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Gestion del talento humano
N° Dimensiones / items Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3

Dimensién: Admisién de personas Si [ No| 8i | No | Si | No

1 | Esta de acuerdo con los medios utilizados para el reclutamiento de personal y " // Va

2 | Se encuentra definido los requisitos o el perfil para la convocatoria a un o 7 /
concurso de un determinado pueblo

3 | Considera vsted que los datos proporcionados por los estudiantes en su V% I/ /
curriculum son importantes para su incorporacion a la institucién

4 | ;Los datos que proporcionan en su curriculum los postulantes son ,/ / /
importantes para la seleccidn personal?

5 | Cree usted que los procesos de seleccion de recursos humanos son v / //
adecuados para la seleccion del trabajador ;
Dimension: Aplicacién de personas V4 / 7
Cree usted que los perfiles de puestos estan bien organizado en la o J/ F
organizacion V4

8 Cree usted que estan definidas las funciones, responsabilidades, y derechos / / l/
en la organizacion

9 | Las funciones y/o responsabilidades se encuentran bien repartidas entre los / / /
miembros de su drea de trabajo

10 | Recibe usted informacién de como esta desempeiiado sus funciones en su / / ’/
puesto de trabajo

11 | Las autoridades de la institucion evaltan la calidad del trabajo que usted / 7 /
realiza

12 | Se recogen evidencias para la evaluacion de su desempefio / /7 l/
Dimensién: Compensacién de personas si | No | si No | si | Neo

13 7 /

Existe una adecuada relacién entre la numeracién para el personal con

k"
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funciones y cargos que se desempefia / / /

14 | Se cumple con las fechas segin el cronograma de pagos / / V4

15 | Le proporciona su institucién alguna ayuda para atender sus
responsabilidades fuera del trabajo (por ejemplo, facilidades en el cuidado de / / /
sus hijos, horarios flexibles, financieras o servicios de asesoramiento legal

16 | Se le informa sobre un plan de incentivos para reconocimiento de desempefio | / v

17 | Cree que la organizacion promueve el otorgamiento de incentivos de acuerdo /
al desempefio de funciones ’ / /
Dimensién: Desarrollo de personas Si | No | Si No | Si | No

18 | Esta de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion genera / / /
oportunidades de superacion

19 | Debe priorizarse los planes de capacitacion para que el personal se encuentre / o J
actualizado

20 | La institucion cuenta con un plan de capacitacion por competencias /
laborales dirigido al personal de la Institucién con el fin de mejorar su / /
rendimiento laboral

21 | El plan de formaci6n o de capacitacion es (til y acorde con los perfiles que / / 7
exigen

22 | Cuéndo se aplica los nuevos procedimientos y/o normativas la empresa // l/ /
facilita la formacion y capacitacion de referente

23 | Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo profesional y de sus Pl / V
funciones ;

24 | Existe un plan de carrera para el perfeccionamiento profesional de la persona J/ / V
que labora en la Institucién

25 | Son tomadas en cuenta sus opiniones para dar soluciones practicas a los / / /
problemas

26 | Se desarrollan actividades para mejorar y desarrollar actitudes positivas en el / / V
trabajo ;

27 | Se adopta medidas para que los trabajadores intercambien conocimientos y / v /
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técnicas que faciliten el cumplimiento de sus funciones / V4 v
28 | Considera que deba existe mecanismos de feedback en cada puesto / V4 v
Dimension: Mantenimiento de personas Si | No | Si No | Si | No
29 | Es buena la relacion entre los trabajadores y es habitual la colaboracion entre /
los compaiieros 4 /
30 | Se siente parte de un equipo de trabajo y le resulta facil expresar sus / /
opciones / '
31 | Le produce estrés su ambiente de trabajo // Va s
32 | Se siente motivado a realizar su trabajo tanto individual como en equipo N / /
33 | Su organizacion promueve activamente politicas de igualdad de / / /
oportunidades es su lugar de trabajo
34 | La organizaci6n facilita un buen clima de trabajo y de buenas relaciones / / /
interpersonales
35 | Son seguras las condiciones de trabajo y las condiciones ambientales / / A
facilitan su actividad diaria
36 | Facilitan las actividades diarias las instalaciones y las herramientas que / /
brinda la empresa //
Dimension: Evaluacién personal Si [No| Si | No | Si | No
37 | Durante el afio pasado, ha sido evaluado su desempefio / Vs /
38 | Usted cumple oportunamente con sus funciones y/o tardiamente 4 Va J/
39 | Los mecanismos de evaluacion se aplican intrinsecamente al desarrollo de 1/ / /

sus labores cotidianas
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"~ <A
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁ’ 7 6 7 o
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/ﬁ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgtr: éd%/ et B

Especialidad del validador: /{Yﬁsﬂﬁf/*e/ny)) ]Uu‘a’;" ﬂM/ Yt 74 4 =

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. %// 7

2Relevancia: Et flem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo \4 4
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del tem, es //d

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados 2
son suficientes para medr la dimensién
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TSCUPIA OF POST

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Planificacion curricular

ARD

N° Dimensiones / items Pertir:encia Relev?ncla Clarjdad Sugerencias
Dimensién: Macro planificacién Si | No | Si No | Si | No

1 Las programaciones anuales estdn sistematizadas en el Proyecto / / /
Curricular Institucional

2 | Su programacién anual estd basada en el diagnostico educativo que / y /
realizan a nivel institucional

3 | Su programaciéon anual cuenta con las actividades curriculares y / / /
extracurriculares gue realizan a nivel institucional

4 | Suprogramacién anual responde al trabajo en equipo desarrollado por el / // 7
area que pertenece a nivel institucional

5 | Prioriza las necesidades e intereses de aprendizajes de sus estudiantes / / /
en la planificacién de sus unidades diddcticas

6 Las unidades didacticas contienen las competencias, capacidades e
indicadores teniendo en cuenta el aprendizaje esperado que desea / / l/
lograr en sus estudiantes ,

7 |les unidades diddcticas contienen las actividades extracurriculares / // /
vinculadas al aprendizaje esperado que desea lograr en sus estudiantes

8 Las unidades didacticas propuestas durante el afio académico son /
suficientes para el logro del aprendizaje esperado que desea lograr en ;/ ]/ v
sus estudiantes
Dimension: Micro planificacién Si | No | Si No | Si | No

9 Las sesiones de aprendizaje contienen los procesos cognitivos y / / /
pedagdgicos y las actividades para el logro de los aprendizajes

10 | Selecciona usted las orientaciones metodoldgicas a aplicar en sus / / /
sesiones de aprendizaje

11 | Busca informacién sobre los recursos pedagégicos existentes que / / /

facilitan el desarrollo de actividades durante las sesiones de aprendizaje
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12

Elabora su material didactico para el desarrollo de las sesiones de
aprendizaje los cuales promueven el desarrollo de capacidades y
actitudes de los estudiantes

13

Disefia creativamente estrategias metodoldgicas capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los
aprendizajes significativos

e

\\

14

Selecciona los medios y materiales adecuados para cada actividad

/
/
/ / /
15 | Utiliza recursos pedagégicos que facilitan el desarrollo de / / /
actividades creativas para los estudiantes
16 | Conoce las caracteristicas y uso de los materiales emitidos por el MINEDU / l/' 1/
17 | Emplea materiales considerando los aprendizajes previstos y los ritmos, / /
estilos de aprendizaje y las inteligencias multiples de los estudiantes ; ﬂ
18 | Elabora materiales did4cticos con el apoyo de los padres de familia // / /
19 | Utiliza permanentemente los materiales provistos por el MINEDU en sus / / /
sesiones de aprendizaje
20 | utiliza medios audiovisuales durante el desarrollo de las sesiones de / / /
aprendizaje
21 | Tiene claro la definicién de evaluacién V v /
22 | Esta de acuerdo que el fin de la evaluacién es formativa J/ / 7
23 | Estéd de acuerdo con que la evaluacién nos permite tomar decisiones / / /
para la mejora de los aprendizajes
24 | selecciona adecuadamente los instrumentos para la recoleccién de / l/ /
informacién respecto a los logros de las capacidades de los estudiantes
25 | Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el / ’} /
aprendizaje individual y grupal de los estudiantes
26 | Los padres de familia son informados con frecuencia sobre el nivel de / / /
aprendizajes de los alumnos /
27 | se debe tener en cuenta los resultados de la evaluacién de una unidad / / /

| didactica, para programar la siguiente
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Observaciones {precisar si hay suficiencia): 57/‘7{”% 0/ W

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mgtr: é’% /%f/é?fﬁ%/é O Dhi: ,755/2'/5'//
Especialidad del validador: /’/‘(DM(/“-{//}V%@MM /7// V*J(A”\o—

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. %

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo Vali (( or/
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /d
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados V4
son suficientes para medir la dimension
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Base de datos del piloto la variable gestion del talento humano
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Base de datos de la variable planificacién curricular
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1. TiTULO
Gestion del talento humano y planificacién curricular en la . E. José Maria Arguedas. Carabayllo
2017
2. AUTOR (A, ES, AS)

Javier Ortiz Vega.

3. RESUMEN
La presente investigacion trata acerca de la gestion del talento humano y la planificacion

curricular. Tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la gestién del talento
humano y planificacidon curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017. Enfoque
cuantitativo, tipo basico de nivel descriptivo, disefio no experimental y correlacional de corte
transversal. La poblacién estuvo conformada por 80 profesores, a quienes se les encuesté a
modo de censo. La recoleccién de datos se llevd a cabo con la técnica de la encuesta vy el
instrumento fue un cuestionario, fueron validados por juicio de expertos con un resultado de
aplicabilidad, la confiabilidad se determind mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue
0,894 para la variable gestidon del talento humano y 0, 765 para la variable planificacidn
curricular. Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una relacién r =
0,483 entre las variables: gestion del talento humano y planificacion curricular, con una
significancia de p=0,000 evidenciando que p es menor a 0,05, lo que permite sefialar que la
relacién es significativa.

4. PALABRAS CLAVE
Gestidn del talento humano y planificacion curricular

5. ABSTRACT
The present research deals with the management of human talent and curricular planning. Its
general objective was to determine the relationship between human talent management and
curricular planning in the I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017. Quantitative approach, basic
type of descriptive level, non-experimental design and cross-sectional correlation. The population
consisted of 80 professors, who were surveyed as a census. The data collection was carried out
with the survey technique and the instrument was a questionnaire, they were validated by expert
judgment with a result of applicability, the reliability was determined by the Alfa Cronbach
coefficient whose value was 0.894 for the management variable of human talent and 0, 765 for

the variable curriculum planning. The results of the statistical analysis show the existence of a
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relation r = 0.483 between the variables: human talent management and curricular planning, with
a significance of p = 0.000 evidencing that p is less than 0.05, which indicates that the relationship
is significant.

6. KEYWORDS
Human talent management and curriculum planning

7. INTRODUCCION
Las investigaciones sobre las variables propuestas fueron desarrolladas teniendo en cuenta
teorias, autores y antecedentes, nacionales como internacionales, asi tenemos a Galindez
(2015), en su investigacion Gestion del talento humano con respecto a la motivacion laboral en
la sociedad civil microbuses cerritos blancos. Barquisimeto, estado Lara tuvo como objetivo
general analizar la gestion del talento humano con respecto a la motivacién laboral en la
sociedad civil microbuses cerritos blancos, con una muestra de 119 trabajadores de la Sociedad
Civil Microbuses Cerritos Blancos, Con respecto a la metodologia empleada, el estudio se
fundamenté en la modalidad de campo, de tipo descriptivo con apoyo bibliograficos; por otro
lado, para la recoleccién de los datos se aplicd la encuesta y como instrumento el cuestionario
con mas de dos opciones de respuesta llegando a concluir, que Actualmente, la Sociedad Civil
Microbuses Cerritos Blancos no escapa de los problemas motivacionales que poseen sus
empleados. También encontramos a Melgarejo (2017). En su tesis Gestidn del talento humano y
comunicacion interna en trabajadores profesionales de la Oficina General de Administracién del
MINEDU. Lima. 2016. Cuyo objetivo fue determinar en qué medida la gestion del talento
humano se relaciona con la comunicacién interna en trabajadores profesionales de la Oficina
General de Administracion del MINEDU. Lima. 2016. Enfoque cuantitativo, tipo basica,
metodologia hipotético deductivo, disefio no experimental correlacional descriptivo, muestra 0
trabajadores del Minedu, llego a la conclusién: se demuestra que la gestion del talento humano
se relaciona significativamente con la dimensién de patrones de comunicacién de la
comunicacion interna en trabajadores profesionales de la Oficina General de Administracién
del MINEDU, siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.582 representd una

moderada asociacion entre las variables

Definicion de la gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) manifestd sobre la importancia de la gestién del talento humano, como
sabemos este es uno de los principales activos que maneja y son predominantes por naturaleza
cada una de las empresas existentes. También recalca que la gestidon del talento humano es

eventual puesto que obedece a diferentes aspectos intervinientes entre ellos encontramos la



120

ilustracién de cada entidad, la manera en que se encuentra configurada la entidad en cuanto a
estructura adopta, por el aspecto ambiental también se refiere a sus particularidades, ademas de
las organizacién a nivel de comercio, la ciencia aplicada en la empresa, ademas de procedimientos
gue se manejan internamente. Para Castillo (2012), no es mas que la manera en que un
individuo puede manipular conjuntamente sus habilidades y aptitudes presenciales como las que
puede potencias dentro de la entidad para la cual labora, haciendo asi que mediante la utilizacion
de ésta se desarrolle una proposicién que pueda alinear con los objetivos de la misma. Tratando
al capital humano como un agente que afade valor a las entidades, el desarrollo del conocimiento
y habilidades estd integrado dentro del procedimiento de avanzar, ser participe de la

estructuracion a nivel de informacidn con practica y valoracion.

Dimensiones de la variable Gestion del talento humano

De acuerdo con lo planteado por Chiavenato (2009) hay seis procesos acerca de la gestion del
talento humano, proceso que se asumieron como dimensiones de dicha variable en la presente
investigacion: Primera dimension: Admisién de personas. (Divisidon de reclutamiento y seleccidn
de personal; Segunda dimensién: Aplicacién de personas. (Divisidon de cargos y salarios); Tercera
Dimensién: Compensacion de las personas. Division de beneficios sociales; Cuarta dimension:
Desarrollo de personas. Divisién de capacitacion; Quinta dimensién: Mantenimiento de personas.
Divisién de higiene y seguridad y la Sexta dimension: Evaluacidon de personas. Division de

personal.

Por otro lado tenemos a la Planificacion educativa

Segun MINEDU (2017) se refiere sobre la planificacién basandose en un texto perteneciente a las
rutas de aprendizaje, que es el arte de imaginar y disefio. También nos dice que la planificacién es
un supuesto de misién, que no es dura, ques e basa en el analisis de los requerimientos de la
ensefianza. Durante su ejecucidn, se maneja la posibilidad de la modificacion de acuerdo al
analisis que se haga durante el procedimiento de aprendizaje, con el fin de que este logre ser
referente y eficiente al objetivo de estudio instaurado. Planificar y evaluar mantienen una
correlacién estrecha y se desenvuelve propiamente de acuerdo al procedimiento de aprendizaje.
E analisis se considera como un procedimiento previo de planificacién, duradero y que se

encuentre a prestacion de la mejora de la ensefianza.

Definicidn de la planificacion curricular
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El Minedu (2017) nos describe la planificacién como un arte, el cual a través de la imaginacién y
creatividad se puede crea nuevos métodos para que los estudiantes logran aprender con mayor
facilidad. También nos manifiesta que la programacion es flexible de acuerdo al encargado de
emplearla ya que no tiene un estandar rigido para ser desarrollado ademds de que su prioridad es
diagnosticar las necesidades de aprendizaje, A demds que durante su desarrollo puede sufrir

cambios por el simple hecho de que no es rigida en su entorno y es manejable con él.

Dimensiones de planificacién curricular

Las dimensiones que se proponen para la presente investigacion estdn sustentadas en
documentos oficiales del MINEDU (2017) como son las rutas de aprendizaje, las que seran

desarrolladas a continuacion

Dimension 1: Macroplanificacion

Segun el MINEDU (2017)

La planificacién a corto plazo es un proceso que consiste en organizar secuencialmente el
desarrollo de los aprendizajes en una unidad de tiempo menor (un mes o dos meses) a través de

una unidad didactica y con base en la revisién de lo planificado para el afio.

Dimensioén 2: Microplanificacion

Para el MINEDU(2017) describe a las sesiones de aprendizaje como una estructura ordenada y
definida en cuanto a tiempo se refiere ya que esta serd ejecutada durante el dia relacionada con

la intencién prevista dentro de la unidad, por lo tanto, también para el afio escolar.

8. METODOLOGIA
La investigacion se desarrollé orientado por el disefio No experimental, segin Herndndez,

Fernandez, y Baptista (2014) “las investigaciones no experimentales son estudios que se realizan
sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan fendmenos en su
ambiente natural para después analizarlos” (p.149), enfoque cuantitativo, Método hipotético-
deductivo, esto significa que “Establece teorias y preguntas iniciales de investigacion, de las
cuales se derivan hipdtesis. Estas se someten a prueba utilizando disefios de investigacién
apropiados™ (p. 113). De corte transeccionales (transversales) puesto que como investigaciones

gue recopilan datos en un momento Unico y su propdsito fue “describir variables y analizar su
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incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede” (Hernandez et al., 2014, p.151). Tipo de estudio: basica, profundizara tedricamente las
variables en estudio. Muestra es “una parte o fragmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella” (Carrasco, 2009, p. 237). La
muestra estara conformada por docentes de la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo 2017.
9. RESULTADOS
De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al
grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman = 0,483 significa
que existe moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,05, por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alterna,
existe relacidn entre la gestion del talento humano y planificacidn curricular en la I. E. José
Maria Arguedas. Carabayllo 2017
10.DISCUSION

Respecto al objetivo general se determind que existe moderada relacidon positiva entre la
gestion del talento humano y planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo
determinada por el Rho de Spearman = 0,483, frente al (grado de significacién estadistica) p <
0,05. En el mismo sentido encontramos la investigacion de Melgarejo (2017). Gestion del
talento humano y comunicacién interna en trabajadores profesionales de la Oficina General de
Administracion del MINEDU. Lima. 2016, donde observamos que llega a concluir conclusidon que
la gestidn del talento humano se relaciona moderadamente con la dimensién de patrones de
comunicacion de la comunicacién interna en trabajadores profesionales de la Oficina General
de Administracion del MINEDU, siendo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.582
representé una moderada asociacion entre las variables, encontrando similitud en las
conclusiones, por otro lado encontramos a Martinez (2013) en su investigacién, Gestion del
Talento Humano por competencias para una empresa de las Artes Graficas. Instituto politécnico
nacional, para optar grado de maestro, México. Donde se concluyd que mediante el andlisis del
manual organizacional, misidn, visién, valores y demas documentos que contienen la filosofia y
sentir de la empresa, se pudieron obtener los tres principales Diccionarios que forman la
estructura medular de cualquier Sistema de Gestién del Talento Humano por competencias: El
Diccionario de valores, el Diccionario de competencias cardinales y el Diccionario de

competencias especificas y comportamientos.

11.CONCLUSIONES
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Los resultados estadisticos nos muestran que existe moderada relacidn positiva entre la gestion
del talento humano y planificaciéon curricular en la I. E. José Maria Arguedas. Carabayllo
determinada por el Rho de Spearman = 0,483, frente al (grado de significacidon estadistica) p <
0,05. Existe moderada relacién positiva entre la admision de personas y la planificacién
curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo, determinada por el Rho de Spearman =
0,347 frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05. Existe relacion moderada positiva
entre la aplicacién de personas y la planificacidn curricular en la I. E. José Maria Argueda en
Carabayllo, determinada por el Rho de Spearman = 0,436, frente al (grado de significacidn
estadistica) p < 0,05. Existe una moderada relacidon positiva entre la compensacion de las
personas y la planificacién curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo, determinada
por el Rho de Spearman = 0,460, frente al (grado de significacién estadistica) p < 0,05. Existen na
relacién moderada entre el desarrollo de personas y la planificacidn curricular en la I. E. José
Maria Arguedas en Carabayllo determinada por el Rho de Spearman = 0,494, frente al (grado de
significacién estadistica) p < 0,05. Existe una moderada relacidon positiva entre el
mantenimiento de personas y la planificacién curricular en la I. E. José Maria Arguedas de
Carabayllo determinada por el Rho de Spearman = 0,421, frente al (grado de significacion
estadistica) p < 0,05. Y Existe una moderada relacién positiva entre la evaluacién de personasy
la planificacion curricular en la I. E. José Maria Arguedas en Carabayllo, determinada por el Rho
de Spearman = 0,410 significa que frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05.
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hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (sclo los datos del que autoriza)
QRTZ.  VEGA TAVIER LEQCADID

D.NLL : FOHBREMY. o s e s
Domicilio  : v Senchez (evvo, NO HYH0. E) Progiese: Coxahaylln . km 2072
Teléfono Bl 0 “oaenn Movil ;393 18891Y
E-mail 3 V@50 @ N mal oM

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[] Tesis de Pregrado
Facultamls oo i s i S S S R e i e
ESBUBIA 5  cconvmsrsnsmmis i s Ao e s v s dwsins s feim s oa e e MR S0
CAMTBIA: § ssnceniispemsiai s s s s s podasanan A A G
Titulo R R R N A S R S B SR R

3 Tesis de Posgrado
4 Maestria [ Doctorado

Grado : ... MBERANG e s eivpigeane s s s
Mencién Adrmimstaacn de la €ducadidan

3. DATOS DE LA TESIS

Afio de publicacion : ... 2008
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. X
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1

Firma :
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OLICITA:

w‘ﬁ* FORMATO DE SOLICITUD
v

ESCUELA DE POSGRADO

Sewey fescadio  Orhz \’eja 09Y0329Y

(Nombres y apellidos del solicitante)

domiciliado (a) en . luis Sanchez Cewo N° HYO - ¢l PYOﬁ'ﬁo“@vahi\lo - Liwa,

(Calle / Lote’/ Mz /' Ub. / Distrifo 7 Provincia /Region)
ante Ud. con el debido respeto expongo lo siguiente:

Que en mi condicién de alumno de la promoci6n: ’20“{ ....... del programas..... Mee S%Yvaen, ......
(Promocion) (Nombre del programa)
r - P
Admmstacdn dela €048 igentificado con el cédigo de matrfcula e, EO0CI3E FAE_
& (Cédigo de alumno)

de la Escuela de Posgrado, recurro a su honorable despacho para solicitarle lo siguiente:
........... shate, Viglo e poma Yesis

CAMPUS LIMA NORTE

B RN EAPIBACION: e or e serenainonieennes

OFICINA DEINV

%, Dichamen dela Sustentacton de T(st
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LSEURLADERRSaRAR »
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