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Presentacioén

Sefiores miembros del jurado calificador:

Presento la tesis titulada “Gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés” con el proposito de demostrar la
relacion entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la Institucion
Educativa N° 7213 Peruano Japonés, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Maestra en

Administracion de la Educacion.

La presente investigacion se desarrolla en siete capitulos. En el primero se
expone la introduccion, en el capitulo dos se presenta el marco metodoldgico en el
cual planteamos las hipodtesis de investigacion, disefio de la muestra, la metodologia
empleada, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y el método de
analisis de datos. El tercer capitulo se analiza los resultados, en el cuarto capitulo la
discusioén, quinto capitulo conclusiones, sexto capitulo recomendaciones y sétimo

capitulo referencias bibliograficas, finalizando con los anexos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion

La autora
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Resumen

La investigacion titulada: Gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la I.E.
N° 7213 Peruano Japonés distrito de Villa el salvador el afio 2016, se realizo en la
institucién educativa del nivel primaria y secundaria con el objetivo de explicar la
relacion que existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en la
I.E. N° 7213 Peruano Japonés.

Estudio de investigacion fue béasico; se consider6 como muestra a 110
miembros de educacién basica, siendo la poblacién censal de 110 miembros, se
administré el instrumento a 110 miembros de la institucion educativa, es un
instrumento pertinente validado por el juicio de expertos y estandarizado con el
Alpha de cronbach (0.948).

La hipdtesis se contrastd con la estadistica inferencial y se evidencia en los
resultados que existe relacion directa y significativa de la gestién del talento
humano y el trabajo en equipo en concordancia con el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman r =0,987, es en el nivel de significancia de 0,01% de margen de
error (bilateral) y 99% de confiabilidad de los datos en las variables de
investigacioén, por lo tanto afirmamos que existe correlacion positiva alta 'y existe
relacion significativa de la gestion del talento humano con el trabajo en equipo de la
Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés de Villa El Salvador de Lima, 2016.

Palabras clave: Talento, humano, equipo.



Xii

Abstract
The research entitled Human talent management and teaching team work in the
educational institution N° 7213 Peruvian Japanese district of Villa el Salvador in 2016,
was held in the educational institution of the primary and secondary level with the
intention of explaining the extent to which human talent management is related to
working as a teaching team in the I.E. No. 7213 Peruvian Japanese.

It is a basic study; we worked with a sample of 110 teachers from a
population of 110 teachers, the instrument was applied to 110 teachers
corresponding to the indicated educational institution, a relevant instrument validated
by judges and validated by the cronbach Alpha.

The hypothesis was tested by determining that there is direct and significant
relationship of human talent and teamwork whose results of the Spearman correlation
coefficient 0.987 for the hypothesis test is at the significance level of 0.00s a high
positive correlation and it is affirmed that there is a significant relationship between
human talent management and teamwork of EI members. 7213 Peruvian Japanese
of Villa El Salvador de Lima, 2016

Key words: Human, talent, work.
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Introduccién
La presente investigacion trata de explicar la relacién de la Gestion del talento
humano y el trabajo en equipo en la I.LE. N° 7213 Peruano Japonés, en el distrito
de Villa el Salvador de la UGEL 01 SJM.

Una de las éareas del capital humano que ha experimentado multiples
cambios y transformaciones en los Ultimos afios de este siglo XXI, es la
administracion de personas cuyos origenes se remontan hasta la | Revolucion
Industrial, y desde ese tiempo hasta la actualidad su importancia tiene que ver
con la visibn que actualmente se tiene de ella es totalmente diferente de su
configuracion tradicional de la administracion de las personas cuando recibia el
nombre de administracion de recursos humanos. En la actualidad la
administracion de personas constituye un area del capital humano que se ha
sufrido multiples transformaciones durante el siglo XXI. Desde inicios en la |
revolucion industrial hasta el siglo XXI, su significacion ha tenido que ver con los
cambios de la era actual que tenemos dando lugar a cambios abismales desde su
configuracion tradicional de administrar a las personas, porque anteriormente
recibia el nombre de administracion de los recursos humanos.

Durante este siglo observamos situaciones retadoras, para el sistema de
creencias y valores que determinan la caracterizacion de lo que significa en la
modernidad y es el sustento de la creacion del modelo de direccion de las
personas; Actualmente estamos evidenciando una situaciéon desafiante en la cual
el sistema de creencias y valores que caracterizé a la Modernidad y sustent6 el
establecimiento del modelo de direccion y funcionamiento de las organizaciones
de principios del siglo XX, el cual estuvo orientado al control jerarquico de las
personas, ya nos resulta ahora en el siglo XXI, como agotado para participar en
un escenario totalmente complejo caracterizado por un nuevo paradigma
cientifico y cultural o una nueva forma de estar en el mundo a la cual no podemos
sustraernos que algunos importantes pensadores han denominado
Postmodernidad, y en donde gravitan tres aspectos que forman parte indisoluble
de la nueva realidad contemporanea como son la globalizacién, la valoracién del

conocimiento y el permanente cambio del contexto.
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En la actualidad continuamos en un estado de cambios constantes y ligeros
entre la situacion moderna y la situacion posmoderna, donde se visualizaba un
marco referencial de teorias y diferentes ideas, asi como también presupuestos
que predominaban en la sociedad el cual obedecen a una forma de
pensamientos y modelos emergentes el cual intentan definir el marco referencial
de la investigacion.

Un claro ejemplo tenemos hoy en dia el termino recursos humanos que se
usé afnos atras en la etapa moderna, el cual se basaba en que las personas
podiamos ser sustituibles o intercambiables por las maquinarias de produccion y
de esa forma se relacionaba al ser humano como un material o instrumento.

En la actualidad esto esta siendo remplazado por talento humano que se
reconoce a la persona como el factor principal e indispensable de toda
organizacion o institucion que los lleve al éxito el cual esta dejando atras los viejos
0 antiguos modelos tomados por las organizaciones; esto significa que la ciencia y
la tecnologia avance en la creacion de maquinarias de produccién jamas podria
reemplazar al hombre , porque es este, quien crea esas maquinarias en
concordancia con sus habilidades y talentos.

La tesis plante6 una teorizacion sobre la Gestion del Talento Humano en el
campo de las organizaciones e instituciones publicas durante el transito
modernidad —posmodernidad, partiendo de teorias sobre la gestion del talento
humano, que surgieron concordantes con la informacion aportada por los
participantes considerando los sucesos y acciones que conforman su realidad.

El trabajo esta estructurado en capitulos, referidos a:
Capitulo I. Este capitulo comprende el problema a investigar que se encuentra en
la relacion de las variables gestion del talento Humano y el trabajo en equipo,
Capitulo 1l. ElI Marco Tedrico. Capitulo 1ll. Trata sobre la metodologia, Capitulo IV.
Presenta los resultados, se procedié a utilizar el software SPSS 23.;Este capitulo
se culmino con la discusion de los resultados, las conclusiones y sugerencias del
estudio incluyendo las referencias bibliograficas por orden alfabético y en forma
correlativa en concordancia del formato de APA, asi como los anexos como medio

de instrumentos utilizados para el estudio.
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1.1. Antecedentes

1.1.1. 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 recoleccion de los datos
se aplicdo la encuesta y como instrumento el cuestionario con mas de dos
opciones de respuesta llegando a concluir, que Actualmente, existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en la
sociedad civil microbuses cerritos blancos.

Prieto (2013) En su tesis titulada; gestion del talento humano como
estrategia para retencion del personal Medellin Colombia, investigacion de tipo
descriptivo y disefio correlacional, siendo su objetivo determinar en qué medida la
gestion del talento humanos relaciona con la estrategia del personal en los
docentes de Medellin Colombia. Llego a la siguiente conclusion: el potencial de la
agestion del talento humano para retener el capital humano estratégico, influye de
manera significativa sobre su capacidad, contribuyendo de este modo la mejora
de los resultados organizacionales.

Ledn (2013) En su tesis titulada; Aportes del liderazgo, la comunicacion y el
trabajo en equipo al clima organizacional: Un analisis del caso Bancolombia de
Arauca —Colombia, la investigacion fue desde un enfoque mixto, es decir,
cuantitativo con apoyo de algunas técnicas cualitativas, el presente estudio
investigativo fue de tipo, Explicativo — Descriptivo y estudio de caso. Tuvo como
objetivo general: Identificar los aportes del liderazgo, la comunicacion y el trabajo
en equipo al clima organizacional en la empresa del sector financiero

Bancolombia, Arauca. La poblacién beneficiaria al estudio investigativo fue la
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empresa del sector financiero Bancolombia, contando con una totalidad de 18
trabajadores vinculados al momento de la investigacién, de los cuales 2
corresponde al rango de lideres de los procesos de gestidon, como instrumento de
medicion implementado encuesta-cuestionario, el autor llego a la siguiente
conclusion: existe influencia de las caracteristicas de las dimensiones sefaladas
como objeto de estudio hacia el clima organizacional.

La Torre (2012) realizd la siguiente investigacion titulada: La gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral, tipo de investigacién descriptivo y
disefio correlacional, su objetivo estuvo centrado en el analisis de las opiniones,
inquietudes y la satisfaccién con el trabajo que tiene el personal, el cual estaba
relacionado con las formas en que se administra al personal y la medicion de
indicadores relacionados al desempefio del trabajador en forma individual y
también a nivel de toda la organizacién. La metodologia aplicada fue en primer
lugar disefiar un cuestionario patrén en inglés que se trasladé a otro idioma a
través la estrategia de “translation/back translation” (Werner y Campbell, 1970), la
muestra completa ascendio a 47 instituciones en Espafia. La unidad de analisis
fue de 835 trabajadores esparioles. Se recogieron las informaciones a través de
encuestas aplicadas a los docentes dentro su clima laboral y padres de familia.. El
apoyo que la empresa les brinde, les permite sentirse comodos y satisfechos con
la labor que desempefan, por eso es bueno preservar el clima laboral en toda
organizacién. Por lo tanto si existe una relacién significativa de la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral

Martin (2011) realiz6é un trabajo de investigacion titulada: Gestion del talento
humano y retencion del capital humano estratégico: analisis de su impacto en los
resultados de empresas innovadoras espafiolas Su investigaciéon fue de tipo
descriptivo y disefio correlacional, tuvo objetivo : Identificar la forma en que
determinadas formas de administrar los recursos humanos (transaccionales y
relacionales) permiten que el personal no abandone el trabajo y a la vez
incrementar los conocimientos de los trabajadores enfocados a alcanzar los
objetivos de la institucion. Para la investigacion se contd con una poblacién de
350 empresas tomandose una muestra de 239 empresas que se caracterizan por
ser innovadoras en el contexto espafiol. En la conclusién el autor indico que

existio relacion muy significativa entre los empleados estratégicos que ocupan
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cargos puedan realizar sus funciones dentro de un ambiente de integracion y
apoyo hacia los demas trabajadores para alcanzar sus metas y por lo tanto la
empresa debe compensar a estos trabajadores.

Garcia (2011) en su investigacion titulada: Estrategias organizacionales para
el desarrollo y mantenimiento del talento humano en los liceos de la parroquia
Coquivacoa ciudad de Maracaibo, su investigacion fue de tipo descriptivo y
disefio no experimental- transversal de enfoque cualitativo , que tuvo como
objetivo general Determinar las estrategias organizacionales para el desarrollo y
mantenimiento del talento humano en los liceos del Municipio Escolar N° 1 de la
parroquia Coquivacoa, del Municipio Maracaibo del Estado Zulia y Establecer
lineamientos estratégicos para el desarrollo y mantenimiento del talento humano
en los liceos del Municipio Escolar N° 1 de la parroquia Coquivacoa, del Municipio
Maracaibo del Estado Zulia. Tomo como muestra la totalidad de 112 entre
docentes y directivos del lugar antes mencionado, concluyo indicando que las
estrategias organizacionales del liceo no estan disefiadas para fortalecer las
competencias que debe tener el personal para crecer profesionalmente y tampoco
se estimula el desarrollo de técnicas de dindmicas de equipo por lo tanto no existe

relacion.

1.1.2. Antecedentes Nacionales:

Lépez (2010) En su tesis titulada: Gestion del talento humano y compromiso
organizacional de los docentes, para optar el grado de Magister en Educacion en
la Universidad de Huamanga, Ayacucho. Fue una investigacion de tipo
descriptivo con disefio correlacional-transversal, su objetivo general fue
determinar la incidencia del clima laboral en el grado de compromiso
organizacional de los docentes de una institucion educativa de una poblacion de
800 y tomando una muestra probabilistica al azar simple de 235 (38.9%)
docentes. Llegando a las siguientes conclusiones: que el 58.3% de docentes
perciben una gestion del talento humano negativo en la institucion educativa y el
47.7% posee un grado de compromiso organizacional medio y como conclusion
final indica que el clima laboral incide directamente en el grado de compromiso

organizacional de los docentes.
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Reoyo y Lopez (2012) realizaron una investigacion titulada La gerencia
educativa y el equipo de trabajo en la IE Rosa de Santa Maria del distrito de
Brefia en la Universidad Nacional Federico Villareal de la ciudad de Lima, la cual
fue una investigacion de tipo descriptivo, disefio correlacional y enfoque
cuantitativo, tuvieron como objetivo Identificar como se relacionan los trabajos en
equipo en la gestién educativa ,contaron con una poblacion de 150 docentes del
cual tomaron una muestra de 48 docentes, llegaron a las siguiente conclusion :
si existe relacion significativa sobre los trabajos en equipo en la gestidon
educativa.

Inka ( 2015) en su tesis titulada :Gestion del talento humano y su relacion
con el desempefio laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas, la
mencionada investigacion fue de tipo descriptivo y disefio correlacional
transversal esto se realiz6 con el objetivo de 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, con una poblacion de
203 trabajadores de todo el nivel de personal que prestan servicios a la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas del cual tomdé una muestra de 104
trabajadores de la municipalidad, llego a la conclusion que la Gestién 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
desempenio laboral.

Vacas (2011), En su tesis titulada: Plan estratégico de trabajo en equipo,
para fomentar la cultura organizacional en el personal jerarquico y docente de la
institucion educativa publica dos de mayo de pacarisca distrito de Yanama-Huaraz
para optar el grado de magister en educacion en la universidad Nacional de
Huaraz fue una investigacion de tipo basico-descriptivo de disefio correlacional,
tuvo como objetivo general :elaborar un plan estratégico de trabajo en equipo,
para fomentar la cultura organizacional en el personal Jerarquico y docente de la
Institucién Educativa publica dos De Mayo, la poblacién fue de 18 miembros asi
como para la muestra tomod la totalidad de la poblacion que consistio en 18
miembros de la institucion educativa. Llego a la siguiente conclusion: el plan

estratégico de trabajo en equipo se relaciona significativamente para fomentar la
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cultura organizacional y estas a su vez responden a sus necesidades de las

instituciones educativas.

1.2. Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. Gestion de talento humano

La Gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas
0 recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y

evaluacion de desempefio.

Las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con el personal que labora en una institucion ya que
ellos constituyen un potencial basico en la produccién de un bien o
servicio, constituyen una fuerza laboral Unica a la que hay que tratar
adecuadamente, es por eso que se tienen que adoptar estrategias
adecuadas para administrarlos; es decir como hacer para reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, ofrecer un ambiente seguro y
equitativo para los empleados de una organizacion. (Chiavenato,
2011, p.137)

Ademas el autor; menciono que hablar de la administracion de los
trabajadores es un tema muy delicado ya que afecta directamente al potencial
humano. De lo dicho por el autor lineas arriba se puede comprender que
gestionar los recursos humanos en una organizacion laboral tiene que ver con la
administracion del personal, la cual a la vez esta relacionada con las politicas que
se aplican y permiten manejar las relaciones humanas, ademas de atender de

manera equitativa a todos los empleados de una organizacion.

Estas expresiones se ajustan a la realidad laboral educativa, ya que en una
institucion de nivel inicial, primario o secundario también se administra al personal
docente y administrativo pero en este caso quien aplica y dirige a todo el equipo
es el director ya que debe velar por el cumplimiento del reglamento interno,
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poniendo en practica la empatia, democracia, justicia y equidad para todo el
personal sin distincion en cuanto a los concursos que se generan dentro de la
Instituciéon Educativa. Sin embargo las politicas administrativas muchas veces no
son propuestas por cada institucion sino que vienen impuestas desde las leyes
gue emana del Ministerio de Educacién, pero a su vez estos podrian ser tratados
utilizando estrategias positivas de acuerdo a la realidad de cada institucién. En la
actualidad se observa que ultimamente han ido cambiando, asegurando algunos
cambios que muchos consideran justas y otros injustas, ya que les recortan
beneficios y estabilidad a los docentes. Por eso es que el personal docente

muchas veces se siente desmotivado y solo cumple funciones.

Por otro lado, en algunas instituciones educativas de orientacion religiosa, la
forma de administrar al personal varia un poco, ellos gozan de autonomia
inclusive para seleccionar a su personal docente cada afio. Ademas aplican sus
normas adaptadas a su practica educativa y se alejan un poco del sistema

educativo estatal.

Asi mismo Chiavenato indico: “El concepto de talento humano conduce
necesariamente al del capital humano, el patrimonio invaluable que una
organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito”. El capital

humano estd compuesto por dos aspectos principales” (Chiavenato, 2008, p. 52)

Los talentos humanos dotados de conocimientos, habilidades vy
competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma
constante en las Instituciones Educativas de calidad en concordancia a las
herramientas pedagdgicas, son las que permiten mejores y mayores logros en los
procesos pedagdgicos y cognitivos. Sin embargo, no se puede abordar el talento
de forma aislada; como un sistema cerrado, se debe tenerse en cuenta las
cualidades, las destrezas, las habilidades propias de cada persona y segun es

perfil ubicarlo en la funcién en las Instituciones Educativas.

la gestion del talento humano consiste en planear, organizar,

desarrollar, coordinar, y controlar técnicas capaces de promover el
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desarrollo eficiente del personal, al mismo tiempo que Ila
organizaciéon representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella, alcanzar los objetivos individuales relacionados

directa o indirectamente con el trabajo. (Cortez, 2012, p.35).

No cabe duda entonces que la administracion del personal en las
organizaciones inteligentes del siglo XXI, requiere se brinde un Servicio
Educativo o no educativo, también que se ajusta a estos perfiles, ya que en
cualquiera de ellas se aplica un conjunto de acciones dirigidas a coordinar
diversas actividades que permitan promover el desempeiio profesional de los
trabajadores de forma eficaz; en este caso, docentes, directivos para que puedan

alcanzar sus objetivos personales y de la Institucion Educativa.

Accion y efecto de gestionar y gestionar como hacer diligencias
conducentes al logro de un negocio o de un deseo cualquiera. Se
comprende entonces que los términos relacionados con la palabra
administrar varian en su forma mas no en su significado, algunos
consideran que administrar es dirigir con acierto a las personas, es
ejercer la autoridad dentro de una institucion. (El Diccionario de la

Lengua Espafiola, 2014, p. 57)

De esta cita se comprende entonces que la gestidbn consiste en hacer
diligencias para alcanzar un deseo en forma oportuna, asi mismo es gobernar con
autoridad a las personas que pertenecen a una Institucion Educativa. Esto se
llama también administracion de personal, en otros casos la conocen como
relaciones con la fuerza laboral. En una Institucién Educativa debe existir trato
justo y empatico entre quienes aplican las normas o politicas educativas y quienes

estan subordinados a ella, solo asi se alcanzaran objetivos institucionales.

Encontrar talento humano sera dificil y costoso en todo el mundo
durante los préximos afnos. La fuerza laboral no se esta contrayendo,
pero tampoco esta produciendo talento. Ilgualmente sefiala que si el

talento es escaso y valioso, las organizaciones ganan cuando son
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mas inteligentes que su competencia, creando un atractivo entorno
de trabajo, escogiendo la gente correcta y obteniendo lo mejor de
ella; esto quiere decir que la ventaja competitiva le pertenece a las
organizaciones que saben cémo atraer, seleccionar, establecer y

desarrollar el talento. (Gubman, 2000, p. 29)

Para gerenciar en forma satisfactoria las organizaciones o Instituciones
Educativas donde se trabajan con personas, el elemento central de su sistema
nervioso empresarial es la inteligencia humana que poseen las personas para
lograr del quehacer laboral una actividad eficiente, eficaz, resiliente y Ila
racionalidad es clave en la toma de decisiones. Las personas poseen no solo
conocimientos en su profesion y habilidades intelectuales, sino que se convierten
en la base principal de la nueva organizacion de calidad y la antigua
administracion de recursos humanos da lugar a la gestion del talento humano que
las corporaciones, organizaciones e instituciones requieren a fin de lograr los

propésitos.

En la era del conocimiento surgen los equipos de gestidon del talento
humano, que sustituyen a los departamentos de recursos humanos.
Las practicas de recursos humanos se delegan a los gerentes de
linea de toda la organizacion y ellos se convierten en
administradores de recursos humanos, mientras que las tareas
administrativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros

por medio de subcontratacion. (Drucker, 2007, p. 42)

Los equipos de trabajo en la gestion de talento humano de las Instituciones
Educativas requiere que las actividades operativas sean de largo plazo,
eficientes y deben proporcionar asesoria interna de caracter sistematico para
lograr que se asuman las actividades estratégicas y estas estén orientadas de
manera global, con visidon de futuro, sin embargo las personas que poseen
talento no dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra su capital
humano, y se convierten en agentes activos e inteligentes por que ayudan

administrar los demas recursos de la organizacion; si es que se les otorga
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determinados perfiles o funciones para las que se requiere en el servicio

institucional.

Segun la Enciclopedia Britanica, para precisar lo que viene a ser
administrar a los recursos humanos, puede entenderse como las
estrategias de interaccion entre la organizacién y sus trabajadores.
La cuales muchas veces son encargadas a una persona que esta
con contacto directo con el personal observando que cumplan con
las funciones asignadas y evaluando el trabajo realizado
(Enciclopedia Britanica, 2010, p.104)

En el caso de una Institucion Educativa la gestion administrativa eficiente y
con determinado liderazgo recae en los directivos, ya que ellos son los
encargados de evaluar el rendimiento del personal docente, de organizar el
trabajo en equipos y velar por el cumplimiento de las funciones o
responsabilidades asignadas, como: horas de trabajo, planificacion educativa,
desarrollo de clases, cumplimiento de horas efectivas, trabajos de extension a la
comunidad educativa, etc.

Dimensiones de la gestion del talento humano

Dimension 1. Reclutar el personal

Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacién. Es un sistema de informacion mediante el
cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de RRHH las

oportunidades de empleo para llenar (Chiavenato, 2011, p.208).

Se comprende entonces que captar el nuevo personal para que labore en
una institucién es una tarea muy delicada ya que se necesita tener la capacidad
de observacion puesta en el mercado laboral, de tal manera que se vaya

conociendo a cada postulante a través de técnicas especificas para evaluarlos
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hasta encontrar al personal que retina y cubra los requisitos que el puesto tiene,

solo asi se podra lograr las metas institucionales.

En la realidad educativa pasa lo mismo, hoy en dia las evaluaciones de
seleccién al personal contratado son mas rigurosas y de un buen numero de
maestros postulantes suelen ser pocos los que consiguen un puesto laboral. Las
evaluaciones son relacionadas con la especialidad y el nivel en el que ensefiara el
maestro y pasan por etapas en las cuales se van descartando a aquellos que

reunen los requisitos del perfil profesional.

Asimismo, muchos maestros después de haber aprobado, cuando ya los
primeros puestos han sido colocados en una institucion laboral, quedan en espera
de que los llamen o les asignen un puesto, esto suele pasar después de un
tiempo. Demostrando con esto que hoy en dia no es tan facil conseguir un trabajo.

Para Bretones y Rodriguez (2008) definieron:

Es un conjunto de procedimientos utilizados con el fin de atraer a un
numero suficiente de candidatos idoneos para un puesto especifico
en una determinada organizacion, no basta con aplicar pruebas
psicoldgicas, hay que aplicar un poco de intuicion y buen criterio (
p.40).

Menciona que, para atraer al personal calificado de un puesto especifico, se
deben tomar en cuenta una serie de procedimientos o estrategias de seleccion
adecuados. Muchas veces se suelen aplicar evaluaciones psicoldgicas que al final
solo quedan en letras escritas pero que no reflejan como son realmente los
postulantes, por lo tanto el evaluador debe tener un criterio de empatia y dialogo
asertivo en la solucion de problemas, para que en el dialogo con el postulante

pueda darse cuenta si merece 0 no quedarse en el puesto requerido.

Segun Diaz & Rodriguez (2010) “al momento de seleccionar a un nuevo

trabajador se hace uso de diversas técnicas para atraer a los postulantes al
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puesto, pero las que mas se usan generalmente son de dos tipos: internas y
externas” (p.49)

La seleccion del nuevo trabajador es interna cuando, se genera una vacante
para otro postulante dentro de la misma organizacidon, en razén a que el
trabajador que antes ocupaba ese puesto ha ascendido a uno mejor gracias al
buen desempefio que ha mostrado en el transcurso de su paso en determinado
puesto laboral desempefiado. Este tipo de seleccion trae ventajas para la
empresa o institucion Educativa, ya que no se invertird en volver a capacitar a
uno ya que el que asuma ya asume la filosofia laboral de la empresa en la que
venia laborando, por lo tanto conoce la cultura organizacionales, las normas, las
metas y los estandares de desempefio. Pero esto no ocurre cuando el postulante
es externo ya que se les tiene que capacitar y eso requiere mayor inversion, para

tener el personal competente que se requiere.

En el Sistema Educativo Peruano, se dan las encargaturas de puestos
jerarquicos, a los cuales pueden acceder algunos docentes que estan mas
capacitados y que reunen destrezas profesionales adquiridas con el tiempo, para
esto ellos se someten a concursos publicos de direccion y subdireccion. Esto
genera que el que apruebe sea destacado a una institucién y que deje su puesto
para ser cubierto por otro contratado. Sin embargo, cabe la posibilidad de seguir
contando con ese mismo personal, ya que es nombrado y puede retornar a su

plaza de origen.

De acuerdo a lo propuesto por el autor, con el reclutamiento interno,
ademas, la organizacién aprovechara las distintas acciones formativas realizadas
con sus trabajadores, optimizando la inversién realizada con tal fin. Pero, sobre
todo, “el reclutamiento interno tiene efectos positivos sobre la motivacién de los

trabajadores, mejorando el clima general del grupo” (Castillo, 2012, p.57).

La seleccién del nuevo trabajador o docente es externa cuando se buscan
atraer postulantes que antes no han laborado en la empresa u Institucion

Educativa y por lo tanto hay mayor necesidad de capacitacion de insercion laboral
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y esto le trae mayores costos a la organizacién o Institucién Educativa, ademas
de mayor pérdida de tiempo hasta que aprenda, lo cual a la vez no le genera
rentabilidad porque la empresa no contard con un personal que actué con
celeridad como se espera porque el trabajador no conoce la politica laboral ni los
objetivos que la empresa tiene. Es decir le tomara un periodo de tiempo adaptarse

y trabajar en funcién al nuevo puesto.

Dimension 2. Evaluar al personal

Segun el autor, sostiene que: “evaluar al personal es una apreciacion
sistematizada sobre el desempefio de las capacidades que demuestra el
trabajador en sus funciones en el cargo” (Chiavenato, 2011, p.125). Ademas el
autor agrega que la apreciacion que emite es para mejorar las capacidades del
trabajador o para estimularlo por su desempefo sobresaliente.

En toda Institucion Educativa, también se cumple con la evaluacion al
personal, para esto se programan actividades de monitoreo, los cuales se llevan a
acabo de manera interna y externa, los cuales sirven para emitir un informe
acerca del desempefio laboral del docente. Ademas se reporta el informe mensual
a la UGEL que es una de las instancias educativas que toma en cuenta las horas
laboradas en la institucion. Esto sirve para los efectos de pago o descuentos de
sus haberes.

La evaluacion de desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional
del subordinado; es necesario descender mas profundamente,
localizar las causas y establecer perspectivas de coman acuerdo con
el evaluado. Esta no es un fin en si misma, sino un instrumento para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa
(Silveira, 2014, p.93).

Para esto se disefian instrumentos pertinentes, coherentes para la

evaluacion y en el contexto educativo es la ficha de monitoreo acompafamiento
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pedagdgico, estos son socializados a todo el personal que labora en la Institucion
Educativa, antes de ser aplicados, de tal manera que puedan conocer los criterios

sobre los cuales seran evaluados y si lograr los estandares que se solicita.

Chiavenato (2011), desde su perspectiva afirmo:

Al evaluar el desempefio de un colaborador se busca identificar los
objetivos de la empresa, para saber si se desempefia
adecuadamente, si es necesario darle un tipo de incentivo por su
desempefio sobresaliente, o tal vez es necesario capacitarlo mas.
Siempre cuidando las buenas relaciones entre el supervisor y el
trabajador, de tal manera que las metas institucionales no se vean

en peligro, sino que se controle los factores que puedan dificultarla.
(p. 25)

Al respecto de esta cita, se rescata la afirmacion que sostiene que debe
existir adecuadas relaciones humanas entre el supervisor y el trabajador, esto es
importante para que no se perciba la evaluacibn de desempefio como un
perseguimiento al trabajador sino como una labor coordinada de monitoreo al
personal, para esto se toma en cuenta los criterios propuestos por la mayoria de
docentes en la reunién y se escogen a los monitores internos por sus cualidades

mas destacadas.

Dimension 3. Capacitar al personal

Chiavenato (2011) al hablar de la capacitacibn a un trabajador se puede
comprender que “es una tarea que tiene que asumir la empresa en su politica
laboral a fin de elevar el desempefio del trabajador, a partir de la actualizacién de
sus conocimientos, desarrollo de sus destrezas y habilidades para aplicarlas en el

cargo” (p.125).

De lo dicho por el autor se comprende entonces que luego de evaluar el

desempeiio laboral, surge la necesidad de brindar capacitacion al personal
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docente cuando al finalizar la evaluacién de desempefo se observa que hay una
diferencia abismal entre lo que hace el maestro y lo que se esperaba que haga al
asignarle el cargo. Pero esto solo se puede percibir cuando se ha concluido con la

evaluacion de desempefio.

De la cita anterior se comprende entonces que las politicas
organizacionales que consideran a la capacitacion como una actividad que esta
orientada a mejorar el desempefio, en el fondo resulta siendo beneficiosa no solo
para la institucion sino también para el docente ya que le brinda las herramientas
adecuadas para cumplir mejor su trabajo y mejorar a la vez su calidad de vida. Y
pone en ventaja al docente capacitado, ya que, si se produce una vacante en la
organizacion, puede ser cubierta internamente; y si el trabajador se retirara de la
organizacion, mientras mas entrenado esté, mas facilmente volvera a conseguir
un nuevo empleo, porque esta capacitado. Asi como también sefialo, los campos
de aplicacion de la capacitacion son muchos, pero en general entran en una de
las dos areas siguientes la induccion que permite el acceso a los trabajadores y el
entrenamiento que no es mas que el proceso de mejora de sus capacidades:
Induccidn es la actividad que permite integrar a los nuevos trabajadores a traves
de una jornada de orientacion personalizada sobre como debe desempefiarse.
Esta tarea estd a cargo del area de recursos humanos, ya que ellos son los

encargados de orientar y monitorear al nuevo trabajador.

Entrenamiento: Puede entenderse también como jornadas de capacitacion y
se imparten a las personas que ya vienen trabajando en la empresa, se les
capacita y observa en sus mismos puestos tratando de ver que aplique todo lo
aprendido y mejore su rendimiento laboral, sin afectar los objetivos trazados por la
empresa. Las funciones y formas en que una persona debe desempefiarse deben

darse por escrito, para que el trabajador conozca su manual de funciones.

Es asi que cuando se dan las capacitaciones, los beneficiados no solo son
las empresas, sino que también afecta positivamente a los trabajadores ya que

les permite responder de acuerdo al contexto laboral y a las exigencias del
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puesto, mientras que a la empresa le permite liderar en el mercado, gracias al

personal competente con el que cuenta.

Silveira (2014) sefialo como: “la concepciéon de capacitacion y de la
formacién profesional en América Latina estd cambiando significativamente, y la
formacién profesional es concebida, al mismo tiempo, como un hecho laboral,

tecnoldgico y educativo” (p.143).

De la cita se entiende que; sus relaciones con aspectos como productividad
laboral, grados de competitividad, asignacion de salarios, condiciones laborales,
clima laboral, empleo y el seguro laboral permiten que se pueda percibir a la
capacitacion como un factor necesario para cada empresa, ya que afecta los
sistemas de trabajo en los paises y favorece el desarrollo econdmico de los
empresarios y de los mismos trabajadores. La formacioén profesional tanto para
hombres y mujeres estd cambiando en América Latina, porque lo relacionan a su
desarrollo profesional y personal, asegurandoles mejores oportunidades

laborales.

Castillo (2009) sostuvo:

Al hablar de la capacitacion a un trabajador se puede comprender
gue es una tarea que tiene que asumir la empresa en su politica
laboral a fin de elevar el desempefio del trabajador, a partir de la
actualizacion de sus conocimientos, desarrollo de sus destrezas y

habilidades para aplicarlas en el cargo. (p.125)

De lo dicho por el autor se comprende entonces que luego de evaluar el
desempeiio laboral, surge la necesidad de brindar capacitacion al personal
docente cuando al finalizar la evaluacion de desempefio se observa que hay una
diferencia abismal entre lo que hace el maestro y lo que se esperaba que haga al
asignarle el cargo. Pero esto solo se puede percibir cuando se ha concluido con la

evaluacion de desempefio.
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Dimension 4. Remunerar o compensar al personal.

Chiavenato (2088) sefalo que la remuneracion es la “gratificacion, tangible
o intangible, a cambio de la cual las personas se hacen miembros de la
organizaciéon (decision de participar) y, una vez en la organizacion,
contribuyen con tiempo, esfuerzo u otros recursos validos (decision de
producir)”. (p.139).

Todo trabajador debe recibir un compensaciéon por el trabajo realizado y
dentro de ella podemos mencionar a los planes de atencién sobre beneficios
sociales que la institucion debe tener lista para sus trabajadores, ya que si no les
brinda estas atenciones entonces puede presentarse el caso de la insatisfaccion
laboral, pero si este aspecto se atiende entonces el personal trabaja motivado y

permanece mas tiempo en la organizacion.

Dentro de las formas de compensar al personal también se debe
mencionar al salario, que viene a ser el dinero con que se le paga al trabajador
por las prestaciones realizadas en la instituciéon. El salario viene a ser una forma
de compensar financieramente mientras que las prestaciones sociales son
beneficios adicionales al salario, estos varian de acuerdo a las leyes laborales

vigentes.

El mismo autor antes citado considero: la recompensa financiera puede ser
directa o indirecta: Directa es aquella que se le otorga al trabajador por los
servicios realizados en su cargo, esto varia en relacion a las horas de trabajo que
cumple cada uno y al uso del tiempo de manera éptima, descontandoseles por los
dias y horas no laboradas. Hay casos en que se pagan en forma semanal y otros

SOon por meses.

Indirecta esta compuesta por los beneficios sociales, aquellos que se han
fijado en el contrato establecido entre el empleador y el empleado. Estas
compensaciones indirectas tienen que ver con los planes de beneficios sociales

que programa la organizacion como parte de su politica laboral dirigidos a sus
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trabajadores. Estos muchas veces son reguladas por las normas legales de
proteccion al trabajador que se han fijado en un pais, por lo que no le queda nada
mas que cumplirlas. Estos beneficios sociales estan relacionados con el pago de
sus vacaciones, sus horas adicionales, sus utilidades y los descansos por salud o

maternidad o paternidad.

Al tratar el tema de la compensacion o remuneracion nos referimos a todas
las formas en que un trabajador puede ser remunerado en retribucion a su
trabajo. Ya que con estas formas de pago puede dar atencidén y cubrir sus
necesidades fisioldgicas por ello es de vital importancia percibirlas oportunamente

y en lo posible acorde con el costo de vida.

Sanzy Sabater (2002) sostuvieron:

La compensacion economica que recibe un colaborador por los
servicios prestados a una determinada empresa o institucion. Y esta
destinada a la subsistencia del trabajador y de su familia. La
recompensa o incentivo es alguna gratificacion, tangible o intangible,
a cambio de la cual las personas se hacen miembros de la
organizacion decision de participar y, una vez en la organizacion,
contribuyen con tiempo, esfuerzo u otros recursos validos o decision
de producir. (p.139).

Todo trabajador debe recibir un compensacion por el trabajo realizado y
dentro de ella podemos mencionar a los planes de atencion sobre beneficios
sociales que la institucién debe tener lista para sus trabajadores, ya que si no les
brinda estas atenciones entonces puede presentarse el caso de la insatisfaccion
laboral, pero si este aspecto se atiende entonces el personal trabaja motivado y
permanece mas tiempo en la organizacion y dentro de las formas de compensar
al personal también se debe mencionar al salario, que viene a ser el dinero con
gue se le paga al trabajador por las prestaciones realizadas en la Institucion, por
lo tanto el salario viene a ser una forma de compensar financieramente mientras

que las prestaciones sociales son beneficios adicionales al salario, estos varian
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de acuerdo a las leyes laborales vigentes en las organizaciones publicas vy

privadas.

Teorias relacionadas con la gestion del talento humano.

De acuerdo a los ejes tematicos que constituyen la realidad a ser investigada y los
cuales quedaron definidos como las organizaciones, el talento humano y la

gestion de ese talento, las teorias que sustentan este estudio son las siguientes:

Mc Gregor,citado en Tirso (2008 P.122)indicé : En 1957 que la conducta del
trabajador “es un producto de los supuestos, de las actitudes y de las conductas
de los gestores respecto al trabajador” (123) identificando dos conjuntos de

supuestos que denomind Teoria Xy Teoria Y.

En la Teoria X predomina la coaccion y el temor; las personas son
consideradas indolentes, perezosas quienes deben ser dirigidas, coaccionadas y
amenazadas para que trabajen, representan recursos inactivos que la
administracion debe explotar. Hay desconfianza, el trabajo es impuesto y se debe
motivar extrinsecamente a través del pago y medidas de control rigurosas. En
general, las personas son consideradas incompetentes, interesadas y
aprovechadoras y por consiguiente las reglas son severas, cuyas actitudes son
del tipo de comunicacion agresiva donde la jerarquia es el orden natural y el

temor al castigo es el principal estimulo.

En la Teoria Y predomina el respeto a las personas y a sus diferencias
individuales, hay una visibn mas abierta y humana de las personas y la actividad
laboral. Las recompensas cubren todas las necesidades humanas, en especial
las de alto nivel. La vida organizacional se estructura para proporcionar
condiciones de autorrealizacion y satisfaccion de las personas. Aqui el orden
natural es la democracia, el estimulo primordial es el reconocimiento, la

autenticidad y los valores sociales son fundamentales, son sagradas la libertad y
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la autonomia y el resultado esperado es la contribucién. En esta teoria Y la
comunicacién es asertiva y de escucha activa. (Acogida, atencion y respuesta).

Teoria sobre sistemas de administracién de las organizaciones humanas de
Likert:

Segun Likert, citado por Fernandez (2006) considero:

Que la administracion vendria a ser como un proceso cambiante, en
el cual no hay normas ni principios valederos para todas las
situaciones y tiempos, lo cual significa que no es absoluto y que
depende de factores externos e internos en cada institucion u

organizacion. (p. 57).

El autor, basado en sus investigaciones, clasifica cuatros perfiles

organizacionales:

Sistema “Autoritario coercitivo”: es un sistema administrativo autocratico y
fuerte, coercitivo y arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la
organizacion; es el sistema mas duro y cerrado: coincidente con la teoria X de
Mac Gregor; las teorias de ambos autores se relacionan en sus conceptos sobre

el comportamiento humano, que actua sobre la base del mandato y ordenanza.

Sistema “Autoritario benevolente”™. es un sistema administrativo que
constituye una variacion atenuada del sistema anterior como proceso centralizado
en la alta administracion que permite delegar ciertas funciones de caracter
rutinario sujetas a aprobacion posterior; tolera que las personas se relacionen
relativamente entre si, la organizacion informal es considerada una amenaza
para los objetivos e intereses de la organizacion; no hay énfasis en las medidas
disciplinarias pero se actia con menor arbitrariedad y ofrece algunas
recompensas materiales y salariales pero son raras las recompensas de tipo

simbolico o social.
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Sistema “Consultivo”™. es un sistema  participativo y consultivo, no
autocratico, impositivo ni con arbitrariedad organizacional en razén que son
delegadas las decisiones especificas en los diversos niveles jerarquicos, los
cuales deben orientarse por las politicas de la alta gerencia y consultivo porque se
consideran las opiniones de los niveles inferiores, en la definicién de politicas y
directrices que los afecten. Todas las decisiones son posteriormente sometidas a
la aprobacion de la alta gerencia; hay énfasis en las recompensas materiales y

simbdlicas, aunque eventualmente se presenten penas y castigos.

Sistema “Participativo”: es el sistema democratico por excelencia, es el
mas abierto de todos los sistemas sefialados por Likert. En este proceso son
totalmente delegadas las decisiones a los niveles organizacionales, siendo el nivel
institucional quien define las politicas y directrices y controla los resultados, las
comunicaciones fluyen en todos los sentidos y la organizacién hace inversiones
en sistemas de informacion, los cuales son fundamentales para su flexibilidad y
eficiencia; el trabajo se realiza en equipos, las relaciones interpersonales se
basan en la confianza mutua y no en esquemas formales, las personas se sienten
responsables por lo que deciden y hacen en todos los niveles organizacionales;
hay énfasis en las recompensas. Tiene similitud con el sistema Y de Mac Gregor

en cuanto participacion y delegacion de funciones.

Segun Likert los cuatro sistemas no tienen limites definidos entre si y
tienen la ventaja de mostrar diferentes y graduales alternativas organizacionales.
Asi mismo, constatd que el estilo administrativo utilizado por la organizacién esta
mas préoximo al sistema participativo; tanto mayor sean las probabilidades de que
exista alta productividad, mayor y mejor seran las buenas relaciones laborales y

elevada rentabilidad.

Teoria de la Complejidad:

Morin (1998) indic6 que:
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El pensamiento complejo es esencialmente el pensamiento que
trata con la incertidumbre y que es capaz de concebir la
organizacion .es el pensamiento apto para unir, contextualizar,
globalizar, pero al mismo tiempo para reconocer lo singular, lo
individual, lo concreto. El pensamiento complejo no se reduce ni a la
ciencia ni a la filosofia, pero permite su comunicaciéon por que

funciona como vehiculo lo uno y lo otro (p.49).

La complejidad es como un tejido de eventos, acciones, interacciones,
retroacciones, determinaciones, que constituyen nuestro mundo fenomeénico,
presentandose con los rasgos inquietantes de lo enredado, de lo inextricable, del
desorden, la ambiguiedad, la incertidumbre, lo que genera la necesidad, para el
conocimiento, de poner orden en los fendmenos rechazando el desorden, de

descartar lo incierto.

Este autor sefala que para comprender el problema de la complejidad, hay
gue saber, antes que nada, que hay un paradigma de simplicidad que pone orden
en el universo, y persigue al desorden. El orden se reduce a una ley, a un
principio. La simplicidad ve a lo uno y ve a lo multiple, pero no puede ver que lo
uno puede, al mismo tiempo, ser mdltiple. El principio de simplicidad o bien
separa lo que estd ligado (disyuncion), o bien unifica lo que es diverso

(reduccidn).

Esta teoria la concretan Morin y Le Moigne (2000) en los siete principios de
la complejidad: Sistémico u organizacional, hologramatico, movimiento circular
retroactivo, movimiento circular recursivo, auto-eco-organizacién, dialogo y el

principio de la reintroduccién del sujeto en todo conocimiento.

Esta es necesaria, pero debe ser relativizada. Es decir, que acepta la
reduccion consciente de que es reduccién, y no la reduccion arrogante que cree
poseer la verdad simple, por detras de la aparente multiplicidad y complejidad de

las cosas. Confirma que la complejidad es la unién de la simplicidad y de la
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complejidad; de los procesos de simplificacion que implican seleccion,
jerarquizacioén, separacién, reduccion, con los otros contra-procesos que implican
la comunicacion, la articulacion de aquello que esta disociado y distinguido; y es
el escapar de la alternativa entre el pensamiento reductor que no ve mas que los

elementos y el pensamiento global que no ve mas que el todo.

Teoria de las relaciones humanas

Elthon Mayo (1935) junto con sus colaboradores desarrolla en los Estados Unidos
la teoria de las relaciones humanas, también conocida como escuela humanistica

de la administracion.

La teoria Neo — Humana — Relacionista.

Ya que presenta un nuevo enfoque de la Escuela de las Relaciones humanas con
la cual mantiene relacion tanto en conceptos como en valores; sin embargo, la
filosofia humana conductista sefiala una perspectiva mas amplia sobre la
importancia del elemento humano dentro de todos los organismos sociales entre
los representantes de esta escuela predominan los sicélogos sociales y aunque
tiene antecedentes de Elton Mayo es considerado Kurt Lewin como su fundador y
Douglas Mc. Gregor su principal representante Lewin dedic6 principalmente su
primer estudio a los pequefios grupos y destaca las ventajas en la participacion
entre los miembros de un grupo de trabajo; ya que su teoria e investigacion las
desarrolla mediante y con forma a la técnica conocida como "Dinamica de
Grupos" y sus trabajos dieron impulso y origen a numerosos estudios sobre

conducta organizacional ( Sanzy Sabater, 2002, p. 54).

De esta teoria se comprende que es muy importante para una organizacion
que los trabajadores deben conformar grupos de trabajo el cual deben regirse por
los valores que debe predominar en un grupo de trabajo, todo esto llevo a
continuar con los estudios de la conducta organizacional del trabajador.
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Teoria de sistemas

Tal y como lo planteo Etkin (2007):

La Teoria de Sistemas es una consecuencia de la Teoria General
de Sistemas desarrollada por el bidlogo aleman Ludwig von
Bertalanffy entre 1950 y 1968, la cual se expandié hacia todas las
ciencias, influyendo notablemente sobre la ciencia administrativa en
donde penetré rdpidamente debido a la necesidad de una sintesis y
de una mayor integracién de las teorias que la precedieron y la
influencia de las matematicas, la cibernética y especialmente la
tecnologia de la informacion que incrementaron las posibilidades de
desarrollo y operacionalizacion de las ideas que convergian hacia la
teoria de sistemas aplicada a la administracion. (p. 45)

El concepto de sistemas permite una visibn comprensiva, amplia y
gestéltica de un conjunto de elementos complejos, dandole configuracién total. El
andlisis sistematico trata a las organizaciones vivas sean éstas individuos u
organizaciones, bajo el enfoque de sistemas abiertos, que mantienen un continuo

intercambio de materia/energia/informacion con el ambiente.

Chiavenato (1989) indico:

Que para comprender el significado o conceptos sobre sistemas se
hace necesario conocer las cuales mencionaremos: proposito u
objetivo, el globalismo o totalidad en la cual explica que todo sistema
tiene una naturaleza organica, por lo cual una accién que produce
cambios en una de las unidades del sistema, con mucha
probabilidad producird cambios en todas las demas unidades,
Entropia consiste en la tendencia que tienen los sistemas, al
desgaste, a la desintegracién, para el relajamiento de los estandares
y para un aumento de la aleatoriedad, Homeostasis consiste en el

equilibrio dinamico entre las partes del sistema. Los sistemas tienen
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una tendencia a adaptarse con el fin de alcanzar un equilibrio interno

frente a los cambios externos del medio ambiente. (p.69)

Objetivos de la gestion del talento humano

Segun Drucker (2007) sostuvo:

Que las personas constituyen el principal activo de la organizacion,
considerando que las personas aumentan o reducen las fortalezas y
las debilidades de una organizacion a partir de como sean tratadas.
Pueden ser fuente de éxito como también de problemas, es mejor

tratarlas como fuente de éxito. (p.11).

Para alcanzar los objetivos previstos en la administracion de los recursos
humanos en las Instituciones Educativas se requiere determinados elementos
basicos para lograr la eficiencia en la gestion: liderazgo, competencias, vision,
mision, valores y sobre actitud innovadora. Dentro de los objetivos propuestos
deben contribuir a la eficacia en la gestibn pedagdgica, institucional y
administrativa con la finalidad de lograr una gestion de calidad en la escuela

publica.

Werther y Davis (2012) definieron:

La gestion de dirigir al personal tiene que ver con las buenas formas
de convivencia, cuidando que las relaciones humanas sean
positivas. Atraviesa etapas como el seleccionar al nuevo trabajador,
emitir juicios sobre su desempefo, asesorarlos permanentemente,
otorgarles un sueldo que compense su trabajo, brindarle un

ambiente seguro de trabajo, etc. (p.37).

En el caso de la administraciéon del talento humano (personal docente), los
salarios debe estara acorde al perfil profesional del puesto que se requiere, se

puede decir que estos ya se encuentran establecidos en las normas legales
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vigentes, solo los directivos deben informar si el docente esta cumpliendo con sus
horas de trabajo o no, para que se le pague completo o se le aplique algun
descuento. Por otro lado se debe mencionar que es mas aplicado el descuento
que los estimulos para los docentes en el contexto de un modelo que requiere de
competencias profesionales de los docentes o trabajadores, pero que no tienen

en cuenta estimulos a los trabajadores.

Esto significa saber crear, recrear, desarrollar, conjeturar, aplicar, evaluar
las habilidades innatas y las competencias profesionales de calidad en el trabajo
gue se requieren para lograr los estandares de desempefio. En tal sentido la
administracion de los recursos humanos tiene por finalidad de conseguir que se
fortalezca las actividades productivas de las personas para beneficiar a los
usuarios, a los trabajadores y a la comunidad educativa, significa que el
entrenamiento en determinadas habilidades, destrezas en el personal es clave

para el éxito.

Chiavenato, (2009) definié:

Cuando un ejecutivo afirma que el proposito de la Administracion del
Recurso Humano es construir y proteger el mas valioso patrimonio
de la empresa: las personas, se refiere a este objetivo de la ARH es
dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el

elemento basico de la motivacion humana. (p. 14).

Para mejorar el desempefio docente y el talento humano de las personas
sujetas a evaluacidén permanente estas deben percibir justicia, equidad, inclusién,
interculturalidad en las recompensas, y deben permitir lograr que la
administracion de los recursos humanos, es una herramienta que les permite

satisfacer sus necesidades humanas vitales.

Ademas; menciona que hablar de la administracion en los trabajadores es un
tema muy delicado ya que afecta directamente al potencial humano en cuestion

de analisis y evaluacion de su desempefio. De lo dicho por el autor lineas arriba
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se puede comprender que gestionar los recursos humanos en una organizacion
laboral tiene que ver con la administracién del personal, la cual a la vez esta
relacionada con las politicas que se aplican y permiten manejar las relaciones
humanas, ademas de atender de manera equitativa a todos los empleados de una
organizacion, la satisfaccion de sus necesidades humanas, el de sentirse

valorado y que es el factor clave del éxito en la organizacion.

Estas expresiones se ajustan a la realidad laboral y Educativa, toda vez que
en las Instituciones Educativas de nivel inicial, primaria o secundaria también se
administra al personal docente y administrativo pero en este caso quien aplica y
dirige a todo el equipo es el Director, como lider pedagdgico, el que debe velar
por el cumplimiento del reglamento interno, poniendo en practica la empatia,
democracia, justicia y equidad para todo el personal sin distincién en cuanto a los
concursos que se generan dentro de la Institucién Educativa. Sin embargo las
politicas administrativas muchas veces no son propuestas por cada institucion
sino que vienen normadas, para su ejecucion y monitoreo desde el Ministerio de
Educacién, pero a su vez estos podrian ser tratados utilizando estrategias
positivas de acuerdo a la realidad de cada Institucion, sin embargo en la
actualidad se observa que ultimamente han ido cambiando, asegurando algunos
cambios que muchos consideran justas y otros injustas, ya que les recortan
beneficios y estabilidad a los docentes. Por eso es que el personal docente

muchas veces se siente desmotivado y solo cumple funciones.

1.2.2. Trabajo en equipo.

Acerca de trabajo en equipo Robins (2012) sefalo: “El éxito o el fracaso en los
negocios es resultado de si las personas pueden trabajar conjuntamente en forma

eficaz en equipo”.

Ademas afirma que el trabajo en equipo viene a ser “Numero reducido de
personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propdésito, un
objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua

compartida” (p.281)
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Los tiempos han cambiado, la competencia, la exigencia en las diferentes
organizaciones nos empuja a ser cada dia mejores, y yendo de la mano con la
modernidad nos vemos en la necesidad de no ser individualistas, de
relacionarnos ante un objetivo con personas que tengan un alto grado de
compromiso. Que sean conscientes de la importancia de su esfuerzo a fin de
lograr el éxito. Este sélo sera efectivo si se trabaja en equipo, todos con un solo
fin, con una meta: lograr el éxito EIl trabajo en equipo es pues un conjunto
reducido de personas responsables, capaces de unir esfuerzos, complementar

habilidades, trabajar enfocados en un objetivo comun.

De la cita anterior se comprende que es necesario, como parte de la
institucion educativa tengamos la capacidad de coordinar y trabajar en equipo,
realizando planteamientos en conjunto que beneficie a nuestros educandos.
Depende de nosotros los docentes brindar a nuestros estudiantes una educacion
de calidad, para ello debemos practicar lo que pregonamos, y buscar espacios de
coordinacion a fin de lograr juntos, padres y comunidad educativa un trabajo de

equipo coordinado en bien de nuestros educandos.

El equipo de trabajo debe constituirse en el aprendizaje bidireccional e
institucional de la responsabilidad social. Su eficacia sera el resultado del
compromiso de sus miembros, los cuales, estaran dispuestos a trabajar en
colaboracion para disminuir las barreras de sus rutinas defensivas y para el
aprendizaje mutuo. En suma, un equipo que toma conciencia de las tensiones
internas y externas de la organizacion, las enfrenta y luego asume decisiones de

calidad en el mutuo interactuar

Hopkins (1998) defini6:

El autor, considero que por esta razon el equipo interactia entre
acciones de centralizacion y descentralizacién latentes en el
funcionamiento interno de toda organizacion. Centralizacion en el

sentido de establecer relaciones de coordinacion y organizacién con
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el fin de promover, delegar y desarrollar acciones de seguimiento a

las funciones asumidas en consenso. (p. 34)

Aguilar (2010) definio:

Equipo como un grupo que se caracteriza por la identificacién con el
logro de los objetivos, aceptacion de los roles, comunicacion clara y
fluida, involucramiento de diversos componentes afectivos;
espontanea colaboracion y ayuda mutua; cohesién, afinidad e
identificacion; conciencia de grupo Yy buenas relaciones
interpersonales. En resumen en un equipo existe alta productividad y

su bajo nivel de conflicto inter personal. (p.36).

Estos autores definen de una manera amplia el término equipo, donde
podemos deducir que este término no solo indica que es una reunién de personas
ante un objetivo; sino personas comprometidas de manera espontanea, con
afinidad entre los miembros, identificadas con su Institucion Educativa, con
buenas relaciones interpersonales entre sus miembros, donde no existen
problemas sino que la comunicacidbn en una estrategia de la solucion de

problemas.

Trabajando en equipo nos permite solucionar problemas con mejor criterio
ya que al considerarnos parte de hacemos nuestro el problema y buscamos la
solucion que nos convenga a todos. Como todos estan integrados en una sola
idea aportan las mejoras ideas. De esta manera en las instituciones educativas el
docente de una Institucion debe sentirse identificado con él debe llevar con orgullo
la insignia del colegio que la alberga y como tal aportar ideas buscando

alternativas de calidad para nuestros estudiantes.

Robbins (2012) sostuvo:

La colaboracion mediante el trabajo en equipo permite analizar en

comun problemas que son comunes, con mayores y mejores
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criterios.  Proporcionar a nuestros estudiantes la educacion de
calidad que, sin duda, merecen exige que entre las personas que les
educamos existan ciertos planteamientos comunes y también
criterios y principios de actuacion suficientemente coherentes. Esos
requisitos no son posibles sin la adecuada coordinacion que
proporciona la colaboracién mediante el trabajo en equipo. (p. 282).

De la cita anterior se comprende que es necesario, como parte de la
institucion educativa tengamos la capacidad de coordinar y trabajar en equipo,
realizando planteamientos en conjunto que beneficie a nuestros educandos.
Depende de nosotros los docentes brindar a nuestros estudiantes una educacion
de calidad, para ello debemos practicar lo que pregonamos, y buscar espacios de
coordinacién a fin de lograr juntos, padres y comunidad educativa un trabajo de
equipo coordinado en bien de nuestros educandos.

El mismo autor sefialo que: Somos parte de una institucion que trata con
nifios y jovenes que estan en un proceso de formacién; es obligacion nuestra
ensefiarles con el ejemplo la cultura del trabajo en equipo, desarrollando en ellos
valores como la responsabilidad del trabajo, el respeto a nuestros semejantes y a
sus ideas, la integracion al equipo, la identificacion y una comunicacion clara y

objetiva.

Antes de caracterizar al equipo de trabajo es necesario clarificar la
diferenciacion en el concepto de grupo y de equipo de trabajo para poder
comprender su significatividad en un contexto tan importante de cambios en el
paradigma del trabajo educativo y de las empresas del siglo XVIII.

Dimensiones del trabajo en equipo

Dimensién 1: cohesién de los miembros

Robbins (2012), describio:
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Los grupos tienen cohesion en la medida en que ser miembro de
ellos sea considerado algo positivo y los miembros se sienten
atraidos por el grupo. En los grupos que tienen asignada una tarea,
el concepto se puede plantear desde dos perspectivas: cohesion
social y cohesion para una tarea. La cohesioén social se refiere a los
lazos de atraccion interpersonal que ligan a los miembros del grupo.
La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las
aptitudes y habilidades del grupo se conjugan para permitir un

desempefio 6ptimo. (p.283).

En las organizaciones laborales y las Instituciones Educativas para que haya
cohesion entre sus miembros, las personas que trabajan en ella deben mostrar
ese deseo personal de quererse integrar a un trabajo en conjunto, a conversar y
coordinar tareas con los demas, en bien de la institucion, y hacerlo por iniciativa
propia, porque asi le nace hacerlo, porque se siente parte del equipo y no que
este en el equipo de manera obligada y que haga las cosas como puede y bajo

estilos o formas diferentes.

Es menester que para lograr la capacidad de cohesion, caracteristica del
equipo, se debe compartir e interactuar cotidianamente a fin de fortalecer lazos de
amistad con reglas claras de convivencia a fin de que permanezca el respeto ante

alguna diferencia.

Robbins (2012) sostuvo sobre este tipo de cohesion son:

Disefar un logotipo u otra clase de identificacion del equipo, serviria
para diferenciarlos de los demas. Para desarrollar la cohesion para las
tareas, resulta muy bueno realizar actividades que permitan a los
miembros del grupo evaluar sus respectivas habilidades, fortalezas o
debilidades. Es decir que una vez que conozcan cuales son
fortalezas, cada uno debera trabajar con ella para contribuir en el
grupo, y asi todos conoceran cual es su mayor habilidad y por eso

destacara. (p.284).
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Se deduce de la cita anterior que los miembros de un equipo deben sentirse
parte de él y elaborar un simbolo que los identifique ayuda a este objetivo y cada
Institucién Educativa cuenta con una insignia y este es el logotipo que hace sentir
a los docentes que son parte de este gran equipo, dentro de este gran equipo hay
sub equipos como las diferentes areas, entonces se debe motivar a que disefien
un logotipo que las diferencie de las otras. Por otra parte, como parte del
reconocimiento de las habilidades de cada miembro del equipo es necesario que
se realicen actividades que permita conocerse mejor, de esta manera el equipo se

integra y lograria potenciar su desempefo.

Se comprende que es necesario conocer las capacidades de cada miembro
del equipo, a cada uno se le delegara responsabilidades conociendo sus
potencialidades, de alli que es necesario realizar actividades de integracién a fin
de lograr un clima de apertura que muestre las competencias con las que se
cuenta. Esto permitird alcanzar los objetivos trazados en un menor plazo
determinado de las instancias educativas en las organizaciones publicas y

privadas.

Dimension 2: cumplimiento de normas

Que todos los grupos han establecido normas que son los
estandares aceptables de comportamiento que comparten los
miembros del grupo. Las normas les dicen lo que en ciertas
circunstancias deben esperar y lo que no. Desde el punto de vista de
un individuo, le comunican lo que se espera de €l en situaciones
dadas. Cuando son por acuerdo y aceptadas por el grupo, las
normas actdan como un medio para influir en el comportamiento de
sus miembros con un minimo de controles externos. (Robbins, 2012,
p.283).

Se comprende entonces que un equipo no puede trabajar sin antes haber
establecido sus normas internas, ya que gracias a ella se regulan y evaltan los

comportamientos de los grupos. Por eso en las instituciones educativas existe el
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reglamento interno, norma que la rige y que es elaborada por todos los docentes
en pleno, teniendo en cuenta nuestras propias caracteristicas y el contexto, pero,
esta sujeta a las normas superiores como es la Constitucion politica, Ley general
de educacion, resoluciones y disposiciones del érgano de control interno de la

unidad de Gestion Educativa Local.

Los docentes estamos inmersos de manera obligatoria en la Ley de
reforma Magisterial N° 29944 el cual establece deberes, derechos, estimulos,
sanciones entre otros, claramente establecidos, con herramientas que
continuamente evallia, y monitorea el desempefio docente, como son el Manual
del desempefio docente por tanto los docentes bien informados conocemos

nuestras responsabilidades y alcances.

Asi como las instituciones educativas cualquier otra organizacion siempre
existen normas por cumplir, ademas en ella se establecen las sanciones y
estimulos a los que puede acceder un trabajador, por lo tanto, solo basta con

tenerlas bien definidas para que el equipo trabaje bien.

Robbins (2012) sostuvo:

Es probable que la mas comun sea la norma de desempefio en toda
empresa u organizacion. No es raro que los grupos de trabajo
socialicen con sus integrantes, como hacer el trabajo, qué nivel de
produccion deben lograr, el nivel de tardanza apropiado, los dias que
puede faltar, las sanciones y reconocimientos a su desempefio, etc.
Estas normas son poderosas en extremo y afectan el desempeiio de
los empleados. (p. 284).

Coincido con el autor sobre la afirmacion que hace, al decir los miembros de
los grupos de trabajo socializan a fin de establecer lineamientos de desempeifio,
todos esos alcances de nivel de produccién que deben lograr, el nivel de tardanza
apropiado, los dias que puede faltar, las sanciones y reconocimientos a su

desempeiio, se enmarcan dentro del reglamento interno. Otra norma es que los
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docentes se reunan periddicamente segun el nuevo marco curricular, el cual ha
establecido las fechas para las reuniones en el afio lectivo en nimero de cuatro,
al cual llamamos jornada escolar. Para evaluar bimestralmente como se ha ido
desarrollando lo planificado al inicio de afio, informar al pleno que alternativas de

solucién se han aplicado frente a una problematica priorizada u otro.

En las instituciones educativas estatales todo lo correspondiente al curriculo
se encuentra normado en el Disefio Curricular Nacional, ultimamente modificado
con la Resolucién Ministerial 199 — 2015 MINEDU, el cual deberé& diversificarse
segun lo exige la norma teniendo en cuenta las caracteristicas individuales de

todos los estudiantes, asi como la diversidad del contexto.

Dimension 3: liderazgo y estructura

Los miembros de los equipos deben estar de acuerdo en quién va a
hacer el jefe del grupo, qué caracteristicas debe reunir como ejemplo
para el resto y que reparta con equidad la carga de trabajo. Ademas,
deben llegar a un acuerdo sobre las condiciones del trabajo, la forma
en que deben hacerlo y como se ajustan a las responsabilidades
individuales integras, por esto se habla de liderazgo y estructura del
equipo. Esto lo provee directamente la administracién o los propios
miembros del equipo. (Robbins, 2012, p.285).

Cada equipo cuenta con un lider, este debe reunir los requisitos
indispensables de un buen lider, debe contar con la capacidad de delegar
funciones equitativamente, para que los miembros no se sientan que a uno se les
cargan mas responsabilidades que a otros y empieza el malestar, debe ser un
buen negociador, y tener las reglas claras entre los miembros del equipo. En las
instituciones educativas el lider es el director y los miembros que en este caso
son los docentes, aceptan la designacion de su liderazgo por la entidad superior
gue es la Unidad de Gestion Educativa Local, merito que alcanza a razén de sus
logros. Los docentes absorben muchos de los deberes que es comun asuman los

gerentes educativos. Sin embargo, este al representar a la institucion educativa es
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responsables de la misma, por tanto se administra hacia fuera (en lugar de hacia

dentro) del equipo.

Se comprende entonces que en toda organizacion laboral existe un estatus o
linea de mando por cumplir. Es asi que en las instituciones educativas el director
es nuestro gran lider, luego estan los subdirectores de cada nivel, los
coordinadores de area, en las aulas tenemos a los alcaldes escolares a los
regidores, cada uno ejerce un poder de mando. Es necesario establecer
relaciones de cordialidad entre el lider y los miembros del equipo, ello conllevara a
trabajar en un clima armonioso y mas propicio para lograr un equipo de alto
rendimiento. Dependera del liderazgo que ejerza ante los miembros para que asi

sea.

UNESCO (2012) establecio:

El equipo que oriente el proceso cuenta con un liderazgo reconocido
por la comunidad educativa. Si bien el compromiso de trabajo es
colectivo, es necesario que quede establecido un papel de liderazgo
que oriente y monitoree todo el proceso. Generalmente, ese equipo
puede estar dirigido por el director o una persona especializada en el

tema de gestion. (p. 55)

Se comprende que el lider es una persona que conoce su rol, debe
promover la cohesion del equipo, organizarlo, delegar funciones. El Director de la
institucion educativa es representante legal y responsable directo de la
organizacion, planificacion, ejecucién y monitoreo o evaluacion de las actividades.
Por ende, debe tener conocer las potencialidades de cada uno de los miembros

de su equipo.

Dimension 4: clima de confianzay comunicacion.
La confianza es fundamental para el trabajo en equipo, los miembros confian en

su par, esto les permite trabajar tranquilos y no estar vigilantes de la actitud de los
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demas integrantes. Es fundamental por tanto la confianza, el dialogo asertivo, la
comunicacion fluida entre los miembros del equipo (Robbins, 2012, 286).

En este sentido se comprende que la confianza es primordial, sin confianza
no se podria delegar responsabilidades, por ello se dice que un equipo es una
conducta aprendida, una cultura de responsabilidades de cada uno de los
miembros. Para ello se debe establecer una buena comunicacién interpersonal de
cada miembro del equipo, con un lenguaje sencillo y claro, sin las barreras
propias dela comunicaciébn para que permitan coordinar acciones para el

desarrollo de cualquier aspecto.

Robbins (2012) definio:

Los equipos de trabajo 0 grupos cooperativos vienen a ser equipos
de personas que conviven dentro de una cultura: valores, roles y
normas; en virtud de la cual son interdependientes, e interactian
para lograr objetivos comunes dentro de su organizacion
fortaleciendo una vision compartida que les da identidad, posibilidad
de tomar acuerdos sociales y reflexionar constantemente sobre su

practica pedagodgica, formandose asi para ser mejores maestros.
(p.86)

De la comunicacion asertiva oportuna y coordinada, dependera el éxito y
logro de metas o el fracaso institucional, en las organizaciones inteligentes del
siglo XXI. En ese contexto se hace indispensable el trabajo en equipo porque nos

permite caminar hacia el logro de los propdsitos institucionales.

Teorias sobre las ventajas del trabajo en equipo:

De acuerdo con Robbins (2012), sostuvo:

Es comun que los grupos se desarrollen porque sus miembros

individuales tienen una o mas particularidades comunes, y esas
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formaciones se denominan grupos amistosos. Las alianzas sociales,
gue con frecuencia se extienden fuera del trabajo, se basan en
edades 0 grupo étnico similares, puntos de vista  politicos
semejantes, por mencionar algunas caracteristicas. Sin embargo, no
hay una razon anica por la cual los individuos se retnen en grupos.
(p. 285).

Cuando un grupo de personas se asocian para trabajar en equipos lo que
buscan no sélo es unificar fuerzas y compartir responsabilidades, sino que se
busca seguridad, para resistir a las amenazas del tiempo y del trabajo
individualista. También se busca mejorar el status ya que se sienten incluidos en
un grupo y bajo una linea de mando. Incrementar su autoestima porque se
sienten bien como miembros de un equipo solido y competitivo. Finalmente
buscan tener mas poder porque al trabajar en grupo asumen responsabilidades y
roles que pueden otorgarles mayor poder y con la participacion de todos y sus

talentos trabajaran mejor para alcanzar sus metas.

Tipos de equipos de trabajo.

Los tipos de equipo de trabajo pueden ser diversos dependiendo el alcance que
puedan tener: Entre la clasificacion méas frecuente podemos clasificarlo de la

siguiente manera.

Los circulos de calidad: Son equipos pequefios pero de gran
responsabilidad, se considera en el circulo de calidad a los sub quipos de una
organizacion especialmente encargada de algo especifico (area de control de
calidad, comisiones de PEI, comision de horario, de racionalizacion, equipo de
relaciones publicas, equipo de bienvenida y otros). Los miembros de este tipo de
equipo se reunen periédicamente, ven la probleméatica mas relevante a solucionar
y toman decisiones al respecto, su caracteristica es la autonomia. Reciben el

apoyo generalmente de la direccion central.
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Equipos de progreso: en esta sus miembros son seleccionados en base a
solucionar un problema especifico, ya que dominan el tema y porque son parte de
ella, se rednen ante por necesidad no de manera voluntaria y este se disuelve
cuando se solucioné el problema. Su caracteristica es dar solucion. Aqui

podriamos citar a un equipo de constructores, equipo de fumigacién entre otros.

Equipos de procesos: Es el equipo que va a potenciar una transformacion en
busca de la innovaciéon a fin del logro de la eficiencia y eficacia. La
responsabilidad de este equipo es la de mando central, él que esta interesado en
la mejora para el funcionamiento de la organizacion en general, Aqui se considera
a los equipos de capacitaciéon, a la plana jerarquica, a los especialistas de la
UGEL, al equipo de coordinadores de area, entre otros.

Equipos autonomos: Es cuando el equipo depende solo de ellos, en vista
gue la gerencia le ha otorgado la confianza de resolver situaciones en base a su
responsabilidad e injerencia. Tiene todas las atribuciones de tomar medidas
radicales pero toman decisiones determinantes por consenso. Es una de los tipos
de equipos mas efectivos, para ello es necesario tener una cultura de
participacion y responsabilidad demostrable. Aqui consideramos los equipos de
abastecimiento de recursos de una organizacion, el equipo de personal, de

monitoreo etc.

Cada tipo de equipo mencionado tiene caracteristicas definidas y ¢en qué
tipo de equipo estamos nosotros los docentes? Es en la esencia de los
miembros el ubicarnos y hacer de nuestro equipo el mejor a fin del logro de

metas propuestas.
El modelo de trabajo en equipo

Se comprende el trabajar en equipo como una cultura desarrollada. La
importancia de desarrollar capacidades como persona, en el mas alto nivel de
desarrollo humano, es integrarse con conviccion de hacer las cosas bien de creer
en las personas con las que coparticipas en el equipo, asumiendo que todos los

involucrados tienen valores y el mismo nivel de compromiso.
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Segun Rodriguez (2008) el modelo de trabajo en equipo se basa en las 5
C:

Primero la complementariedad: cada miembro domina una parcela
determinada del proyecto. Luego, la coordinacion: el grupo de
profesionales, con un lider a la cabeza, debe actuar de forma
organizada con vista a sacar el proyecto adelante. En seguida, la
comunicacion: el trabajo en equipo exige una comunicacion abierta
entre todos sus miembros, esencial para poder coordinar las
distintas actuaciones individuales. Ademas la confianza: cada
persona confia en el buen hacer del resto de sus comparieros. Y
finalmente el compromiso: cada miembro se compromete a aportar
lo mejor de si mismo, a poner todo su empefo en sacar el trabajo
adelante. (p. 249).

La primera nos da a conocer que cada miembro del equipo se
complementa con el otro, pues el lider reconociendo su potencial delega
funciones para que no se dupliquen acciones. La coordinacién es fundamental,
pues es base de la organizacion. Los miembros del equipo tienen un trato directo
y contindo siempre al tanto de los dltimos acuerdos a fin de que los proyectos
lleguen a buen término. La comunicacion debe ser fluida, con apertura, saber
escuchar y saber transmitir los mensajes de manera clara y oportuna de ello
dependera el éxito o fracaso de la meta propuesta. Confianza es pensar que cada
uno se identifica con el proyecto, y que todos haran la parte que le corresponde
de la mejor forma posible, sin pensar en reconocimientos individualistas y por
altimo el Compromiso de cada miembro como parte integrante de este equipo que

dara el maximo esfuerzo a fin que se consiga sacar adelante las metas trazadas.

Diferencias entre grupo y equipo

De la cita anterior se entiende que el grupo solo son personas que interactian en

un mismo lugar, que trabajan de manera individual sin tomar el menor interés en
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el progreso de sus compafieros y el éxito de la institucion u organizacion, y muy
por el contrario El equipo, tiene una meta definida, se distribuye en base a
habilidades y capacidades o permitiendo el desarrollo de éstas y nuevas
competencias, donde cada miembro del equipo esta en comunicacion con los
demas para asegurar resultados. El coordinador o responsable es el nexo
permanente para organizar y mostrar los avances parciales como los finales a
todo el equipo. Los miembros del equipo se encuentran entonces
intercomunicados para apoyarse y colaborar mutuamente. Es decir, si alguien
termina su parte, busca ayudar a recolectar informacion o mejorarla. Esto permite
gue todos los miembros desarrollen nuevas experiencias de aprendizaje y
autoaprendizaje. En sintesis, un equipo debe constituirse en la interrelacion de
una serie de elementos interconectados entre si con sus propias historias,
habilidades, emociones y compromisos. Un verdadero equipo suscita y permite la
confianza mutua y en colectividad se permite lograr propdsitos y metas

institucionales.

Caracteristicas fundamentales de los equipos de trabajo.

De acuerdo a Rios (2004, p.62) sostuvo las siguientes caracteristicas:

Visiones compartidas: Se comparte un propdsito comun de dirigirse hacia
una misma direccién, la cual es producto de la concertacion de coaliciones en la
asuncion de una serie de responsabilidades a lograr con el apoyo mutuo. Cada
miembro necesita de la colaboracion solidaria del otro tomando en cuenta sus

capacidades para lograr los mejores resultados.

Isaacs (1991) al referirse a las condiciones basicas para que un equipo

pueda obtener logros significativos dijo:

Que se llegue a establecer unos objetivos en comun. Que haya un
reparto de tareas de acuerdo con las capacidades y cualidades de
los miembros componentes. Que exista un cierto bienestar entre los

miembros. Que haya alguien que dirija o0 coordine el trabajo. Que
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exista responsabilidad personal en cada uno de los miembros
componentes. (p.235)

Para lograr y tener éxito en lo antes mencionado se tiene que tomar en
cuanta condiciones que fortalezcan las cualidades basicas como identidad de
cada trabajador al equipo y otro hacer que el trabajador se sienta como parte
esencial del equipo y a su vez diferenciandose de los demas. Esto permite que
se den las buenas relaciones dentro de un clima agradable, armonioso,
coherente para el buen desempefo de cada trabajador y por ende del equipo
alcanzando las metas propuestas donde se manifiesten sus competencias,
habilidades y capacidades haciendo posible su crecimiento intelectual, cognitivo,

personal y social.

Normas de convivencia

Aldair, citado por Rios (2004, p.64) sostuvo: “Proceso sin forma que comparten
algunos o todos los miembros de un grupo. Cualquier miembro que, en un
momento dado se encontrara desempefiando una funcién necesaria o efectiva,

resultaria el lider del momento.” (Adair 1978: 19)

Segun Aldair (1978), en un equipo de trabajo todos los integrantes
participan siendo lider el que desempefie una accion efectiva, que permita
compartir el liderazgo en una organizacion y lograr que los deméas también
puedan ejercer el liderazgo demostrando un buen servicio laboral en su

organizacion institucional.

Rios (2004) manifest6 que:

La sinergia permitirda la identificacion con los propdésitos comunes
respetando la diversidad, compartiendo los problemas y trabajos
mas complejos, mejorando habilidades y capacidades en la
aplicacion creativa de los talentos y recursos Las rutinas defensivas

y el entendimiento productivo conducen a valores organizacionales
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en coherencia a su enfoque social en dos caminos totalmente
diferentes: El primero al mantenimiento y la proteccion institucional
basada en la manipulacion, el sometimiento, la obediencia o
resistencia al sistema establecido; y el segundo dirigido a la reflexion
seleccionando normas de convivencia concertadas en equipo para
suscitar comportamientos leales basados en la informacion

refrendada y analitica de los paradigmas. (p. 64)

Lo manifestado por la autora nos indica que se debe identificar la diversidad
con la finalidad de lograr mejorar las habilidades creativas a través de dos rutas
como el mantenimiento y proteccion de la institucion y la reflexion de acuerdos de
convivencia, las cuales han tenido que der elaboradas por el mismo equipo para

su respectiva evaluacién y cumplimiento.

Roles que caracterizan la integracion del equipo de trabajo.

Llamamos perfil de competencia profesional a la integracion formativa del trabajo
en equipo, a las habilidades que se manifiestan en comportamientos que se
complementan para lograr un proposito comun en las personas que asumen el
trabajo en equipo en las instituciones y organizaciones inteligentes del siglo XXI.
Entre estas habilidades podemos identificar actitudes personales de cada
miembro del equipo manifestadas en acciones y reacciones frente a los sucesos.
Asi también aquellas actitudes colaborativas y solidarias que permiten lograr el

propésito comun en las organizaciones educativas publicas y privadas.

De lo que dice la autora puedo relacionar con lo que sucede en mi I.E. donde
no se encuentra un efectivo trabajo de equipo porque no cumplen sus roles y el
equipo directivo no comparte roles ni delega funciones, por lo que los docentes
tratamos de mantener el equipo que anteriormente se venia trabajando. Hago
hincapié que el director parece no tener liderazgo ni empatia y por ello todo lo
quiere hacer solo, impidiendo el desarrollo profesional y habilidades talentosas de

cada integrante.
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Es importante reconocer que las acciones positivas pueden lograr mejorar y

llegar a los objetivos planificados, revertiendo lo anteriormente mencionado.

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion tedrica.

En la presente tesis de investigacion se baso en el planteamiento de Chiavenato
sobre la teoria de sistemas de administracion de las organizaciones humanas de
Likert:

Desde el punto de vista tedrico es necesario realizar la investigacion ya que
esto nos llevara a iniciar debate y reflexion sobre los enfoques de la gestion
del talento humano y de esa forma la satisfaccion de los empleados en el
caso de educacion de los agentes educativos y a su vez encontrar
resultados positivos y contrastarlos con la teoria de Idalberto Chiavenato,
(Chiavenato, 2011, p. 35).

En la actualidad las instituciones educativas tienen a bien considerar los
argumentos planteados en el marco del buen desempefio directivo y del docente

siendo ambos instrumentos que validan la politica educativa peruana

1.3.2. Justificacién practica.

Desde esta perspectiva, se hace indispensable efectuar la investigaciéon, pues la
misma proporcionara informacion necesaria para ser tomado en cuenta por
quienes tomen decisiones a nivel gerencial con el fin de mejorar las deficiencias
en la gestidon, asi como potenciar las fortalezas en nuestra organizacion.
Asimismo, el trabajo brindara algunas recomendaciones para mejorar, por
ejemplo, su ejercicio jerarquico en la toma de decisiones y conduccion de

asambleas respetando las normas y los derechos de los trabajadores.

1.3.3. Justificacién metodoldgica.
Las conclusiones a las que arribe esta investigacion podran ser usadas por otros
investigadores de distintos ambitos, pedagogico, administrativo, institucional con

la finalidad de seguir investigando para recoger mas informacion sobre las
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variables de estudio. Ademas los instrumentos construidos podran ser empleados
y mejorados para medir las variables del estudio en otros contextos con la

finalidad de buscar soluciones a los problemas que se encuentren.

1.4. Problema.

La Gestidn del Talento Humano, constituye el elemento determinante en las
instituciones educativas de Educacién Basica Regular; en el sistema educativo
peruano, y dentro de los procesos de la Gestion Educativa de calidad con una
concepcion del planeamiento estratégico, y de largo plazo, debe estar inmersa
en el area de los recursos humanos, hoy en el siglo XXI, habiendo sufrido
innumerables cambios en las Instituciones Educativas. En realidad el término
tiene su origen en la administracion de recursos humanos, y que hoy asume el de
Gestion del Talento Humano, o la de administracion de asociados o
colaboradores educativos, administracion de competencias, administracion de
capital humano, administracion de capital intelectual.

Tantas categorias que se le puede asignar pero que en esencia esta dentro
del contexto de la gestion de los recursos humanos de calidad que asumen
determinadas competencias profesionales. De alli que administrar el talento
humano se convierte cada dia en algo indispensable para el éxito de las
organizaciones e instituciones y en educacion adopta el nombre marco del buen
desempeiio docente y marco del buen desempefio directivo.

Entre los afios 80 y 90 las reformas educativas administrativas en América
Latina se han centrado en la reflexion y analisis de la gestién del personal y los
tipos de contratos laborales. La gestibn pas6 a ser la atencion principal de la
politica en cada pais, ya que existia dificultad para realizar una gestion
democratica en la institucion educativa, no se atendia al personal docente como
un elemento principal del éxito de la organizacién.

Primero, en las instituciones educativas se aplicaba una gestion del
personal de manera autoritaria relacionada con la gestion por resultados, mientras
que se alejaban de la gestion democratica que se relacionaba con la gestion

centrada en el trato al personal o recurso humano.

Chiavenato (2011) sostuvo:
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Estas dos maneras de gestibn ponian en evidencia diferentes
concepciones de pensamiento y se relacionaban de manera distinta
con el tiempo en el que se ejecutaron. Como su nombre lo indica, el
primero “gestion autoritaria” busco focalizar su atencion en los
resultados (resultados de las mediciones reiterativas) tratando de
lograr cambios rapidos proyectando acciones rigidas y verticales,
para alcanzar metas en el corto plazo. En cambio, la segunda, la
gestion democratica, estuvo centrada en la administracion horizontal
de los recursos humanos, buscando su participacibn en la

conduccion y lineamientos de la organizacion.

Las personas, sus conocimientos, habilidades y competencias lo
convierten en la base principal de la nueva organizacién en la
institucién. Con esa nueva concepcion, las personas dejan de ser
simples recursos (humanos) organizacionales y son consideradas
seres con inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades,

competencias, aspiraciones y perfecciones singulares. (p. 67)

Tener personas competentes, no significa necesariamente tener talentos
humanos de calidad. Un talento es siempre un tipo especial de persona con
determinadas habilidades, destrezas cognitivas, afectivas procedimentales. Y no
siempre toda persona posee un talento, existen personas con determinados
talentos humanos como son las inteligencias multiples de Howard Gardner, las
inteligencias emocionales, sociales y del trabajo de Daniel Goleman. Para ser
talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo que lo valore. Hoy
en dia el talento incluye cuatro aspectos esenciales. Eso supone una nueva
concepcion el trabajo en equipo de las personas para lograr los objetivos

previstos en las instituciones u organizaciones.

Chiavenato, (2011), afirmo: “En vez de invertir directamente en los
productos y servicios, estan invirtiendo en las personas que los conocen y saben

como crearlos, desarrollarlos, producirlos y mejorarlos” (p. 3)
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Por tal motivo, la gestion del talento humano ha sido una preocupacion
constante en todo tipo de organizaciones educativas publicas y privadas. Las
entidades del estado peruano no estan ajenas a este interés por optimizar los
procesos con miras a mejorar la gestion publica. Es en esta perspectiva que a
partir del afio 2008 el Estado peruano viene efectuando una reforma de las leyes
relacionadas con la labor docente y del directivo, que busca revalorar la gestion
publica, introducir nuevos elementos de modernidad y desarrollo tecnolégico y

mejorar los servicios al ciudadano como fin de la educacién moderna.

Para la mayoria de la gente su trabajo es muy importante porque
encuentran en ello que si son utiles para los demas , nos sentimos que alguien
mas necesita de nosotros y que mejor cuando eso se hace formando seres
humanos y a su vez encontramos la satisfaccion de un agradecimiento de los
padres de familia, del reconocimiento de los estudiantes y como no decirlo de los
exalumnos, eso es algo tan gratificante que nos aumenta las ganas de seguir
trabajando y nos eleva el autoestima, muchas veces el trabajo es un lugar donde
nos liberamos y nos sentimos a gusto debido que olvidamos nuestros propios
problemas.

Cuando encontramos otros gque son mas urgentes y mas grandes aun y que
muchas veces depende de nosotros para que se puedan dar solucién vy
sentimos que valemos mucho para otras personas y es ahi cuando nos damos
cuenta que no solamente la satisfaccion economica es importante, sino también
un agradecimiento un reconocimiento por parte de los estudiantes de los padres
de familia de la comunidad etc. asi también encontramos oportunidades para
lograr nuestras metas y objetivos que tenemos y desarrollarnos como
profesionales competentes en otros cargos altos y de esa forma tener

independencia econdmica.

Chiavenato (2011), indico:

Se comprob6 que si la organizacion quiere alcanzar sus objetivos

(Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y
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servicios, Competitividad, entre otros.) de la mejor manera posible,
debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas
también alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios,
beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de
crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas

partes. Chiavenato, (p. 4)

No obstante en otros casos , la gestion de talento humano constituye una
causa seguida de insatisfacciones en la cual ya los trabajadores se sienten
cansados y desanimados ante la posibilidad de crecer como profesionales , el
horario no les ayuda en lo absoluto para poder compartir con la familia , el trato de
los jefes y de algunos compafieros de trabajo es demasiado indiferente hacia su
persona.es decir que todo esto hace que las personas se sientan desmoralizados

sin ganas de continuar creciendo profesionalmente.

Asimismo, en muchos colegios aun podemos ver profesores de la llamada
"escuela tradicional”, en los que la programacion de sus practicas pedagdgicas se
reduce a respuestas estereotipadas, expresadas en programaciones repetitivas y
nada innovadoras. Docentes que acostumbran trabajar individualmente, que no
asumen roles y si lo hacen, solo lo hacen por cumplir, pero no con empefio y
dedicacion. Esto dificulta el trabajo organizado, retrasa el alcance de las metas

trazadas y genera un mal clima institucional.

En el ambito institucional en que se enmarca este estudio, es necesario
precisar que la problematica educativa esta relacionada con la realidad observada
en el colegio “Peruano Japonés” de Villa El Salvador. Primero con respecto a la
forma de trabajo de los docentes: si se forman equipos es por cumplir, pero al
final sobre quien recae la mayor responsabilidad es sobre el coordinador, la
planificacion educativa aun se realiza en forma individual y no en equipo de
docentes, la falta de motivacién conlleva a algunos a no comprometerse con
comisiones de apoyo a la institucién, tampoco se sienten comprometidos con los

objetivos institucionales.
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Segun Puchol(2003) afirmo que: “Dios doto al hombre con dos oidos y una
sola boca, con lo que gueria decir que debiamos escuchar el doble de lo que
hablamos” (p.7.)

De esta cita se entiende que las personas debemos comprender , entender
, antes de decir algo o hacer algo equivocado que muchas veces lastimamos o
decimos incoherencias en algunas situaciones presentadas durante nuestra vida y

principalmente en nuestro trabajo.

Un punto muy importante para lograr el trabajo en equipo es la escucha,
saber escucharnos y escuchar a los demas sus puntos de vista, su opinion, asi
como también sus casos personales, sus asuntos emocionales para de esa forma
lograr la empatia y trabajar de forma armoénica y como equipo lograr la meta

trazada, esto solo se consigue empujando el barco hacia una sola direccion.

Todo lo contrario se da en la instituciéon educativa donde laboro en el cual
se observa la falta de una adecuada comunicacién en las reuniones donde se
observan reclamos y divisién, luego si es necesario quedarse para avanzar algin
trabajo de interés institucional no lo hacen y se van, aduciendo que no se les
reconoce las horas extras de labores, etc. vienen a ser las actitudes y razones
gue llevan a un trabajo desarticulado. Segundo, al analizar el trabajo del director,
se ha percibido que no reune las capacidades de comunicacion asertiva y eficaz
por eso no puede llevar a cabo reuniones democraticas donde se aprueben

objetivos de bienestar colectivo, sino que solo un grupo impone sus decisiones.

Por otro lado, cuando busca el cumplimiento de las responsabilidades de los
docentes lo hace por imposicion o amedrentamiento hacia la sancién. No llega a
premiar o reconocer la labor sobresaliente de los maestros que lo hacen, ni se
preocupa por generar algun tipo de aliciente escrito o econdémico a sus
trabajadores, trabaja con un grupo “de confianza” porque considera que el resto
esta en su contra, y deja que el divisionismo siga imperando. Cuando un maestro
tiene necesidades de ser atendido en cuanto a permisos o minutos de tolerancia

al ingresar, el director no sabe negociar, solo sanciona y no considera que esto
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podria ser recuperado con horas extras de trabajo, con el apoyo a alguna labor
excepcional que se necesitara para la institucion, por lo tanto el maestro que se

ve afectado se desmotiva y trabaja resentido, sin querer dar mas de si mismo.

Y con la finalidad de analizar la informacion sobre la realidad laboral, desde
la percepcion de los maestros, resulta importante realizar este estudio, para poder
identificar teorias y estrategias que permitan administrar mejor al personal, para
encontrar estrategias adecuadas para la gestion del potencial humano y estar
preparados para el momento de tomar decisiones frente a estos casos que

pueden afectar a la organizacion educativa.

UNESCO (2012) indico:

El trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades
laborales de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, de
metas y de resultados a alcanzar. El trabajo en equipo implica una
interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que
comparten y asumen una mision de trabajo. Mientras el trabajo en
equipo valora la interaccion, la colaboracion y la solidaridad entre los
miembros, asi como la negociacion para llegar a acuerdos y hacer
frente a los posibles conflictos; otros modelos de trabajo sélo dan
prioridad al logro de manera individual y, por lo tanto, la
competencia, la jerarquia y la division del trabajo en tareas tan
minusculas que pierden muchas veces el sentido, desmotivan a las

personas y no siempre han resultado eficientes. (p.5.)
El trabajo en equipo implica que los trabajadores educativos comparten y
asumen una mision de trabajo en equipo entre miembros, para lograr la
negociacion y llegar a acuerdos entre miembros de manera efectiva.

UNESCO (2012) sefialo:

El trabajo en equipo se caracteriza por la comunicacién fluida entre
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las personas, basada en relaciones de confianza y de apoyo mutuo.
Se centra en las metas trazadas en un clima de confianza y de
apoyo reciproco entre sus integrantes, donde los movimientos son
de caracter sinérgico. Se verifica que el todo es mayor al aporte de
cada miembro. Todo ello redunda, en dltima instancia, en la
obtenciéon de resultados de mayor impacto. Los equipos son un
medio para coordinar las habilidades humanas y generar con

acuerdo respuestas rapidas a problemas cambiantes y especificos
(p.5)

De alguna forma, el concepto evoca al conjunto de personas en las
instituciones educativas que realizan juntas una tarea o cumplen una mision de
manera efectiva el trabajo en equipos de manera democratica logrando fluidez en
sus propasitos; su uso supone también la existencia de un grupo de personas que
se necesitan entre si y que se "embarcan” en una tarea comun de manera

asertiva y de calidad en las instituciones educativas.

Problema general
¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el trabajo en equipo en
los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01 - 20167

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe la dimension reclutamiento del personal como parte de la
de la gestion de talento humano y el trabajo en equipo en los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 017

Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre la dimension evaluacion del personal como parte de
la dimension de la gestion de talento humano y el trabajo en equipo en los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 017

Problema especifico 3.

¢, Qué relacion existe entre la dimension capacitacion del personal como parte de
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la dimension de la gestion de talento humano y el trabajo en equipo en los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 017

Problema especifico 4
¢, Qué relacion existe entre la dimension remuneracion o compensacion del
personal como parte de la dimensién de la gestidén de talento humano y el trabajo

en equipo en los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01?

1.5. Hipotesis.

Hipotesis general.
Existe relacion significativa de la gestion del talento humano con el trabajo en

equipo en los trabajadores de la Institucién Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016.

Hipotesis especificas 1

Existe relacion significativa del reclutamiento del personal como parte de la
dimensién de la gestiébn de talento humano y el trabajo en equipo en los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa de la dimensién evaluacién del personal como parte
de la dimensiéon de la gestién de talento humano y el trabajo en equipo en los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa de la capacitaciéon del personal como parte de la
gestion del talento humano y el trabajo en equipo en los trabajadores de la
Institucién Educativa N° 7213 — UGEL 01

Hipotesis especifica 4

Existe relacidén significativa en la remuneracién al personal en la gestion del
talento humano y el trabajo en equipo en los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01
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1.6. Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion entre Gestion del talento humano con el trabajo en equipo
en los trabajadores de la Institucién Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016.

Objetivos especifico 1

Determinar la relaciéon que existe entre la dimension reclutamiento del personal
como parte de la gestion del talento humano y el trabajo en equipo de los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la dimension evaluacion del personal como
parte de la gestion del talento humano y el trabajo en equipo de los trabajadores
de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacién entre la dimension capacitacion del personal como parte de
la gestion del talento humano y el trabajo en equipo de los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacibn que existe entre la dimension remuneracion o
compensacion del personal como parte de la gestion del talento humano y el

trabajo en equipo de la Institucién Educativa N° 7213 — UGEL 01.



ll. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Segun Hernandez Sampieri (2013) definid “Es una propiedad o caracteristica de
fendbmenos, entidades fisicas, hechos, personas u otros seres vivos que pueden

fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p.86)

Definicion conceptual

Variable: Gestién del talento humano

Las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con el personal que labora en una institucion ya que
ellos constituyen un potencial basico en la produccion de un bien o
servicio, constituyen una fuerza laboral Unica a la que hay que tratar
adecuadamente, es por eso que se tienen que adoptar estrategias
adecuadas para administrarlos; es decir como hacer para reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, ofrecer un ambiente seguro vy
equitativo para los empleados de una organizacion. (Chiavenato,
2011, p.137)

Variable: Trabajo en equipo

Segun Robbins (2012) sefialo como: “Numero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito, un objetivo de
trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida”
(p.281)



2.2.0peracionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacion de la V1. Gestion del Talento Humano
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Dimensiones Indicadores items indice Escala Niveles o
Rangos
Perfil  optimo para cubrir un
. 1,2
Reclutar determinado puesto. Deficiente
ec .,
Personal Seleccion del personal 3,4 Nunca(1) [5-12)
Formacién y experiencia 5 Casi
y exp ' nunca(2)
Apreciacion sistematizada 6,7 A veces(3)
Evaluaral  Eyaluacion de | enci 8 Casi Eficiente
valuacion de las competencias , . -
personal P siempre(4) (13-18)
Evaluacion de las capacidades 9,10 (85|)empre
Capacitar al S:lfi(iitar y preparar con equidad de 111, ’212, Ordinal
personal  Actualizacién de sus conocimientos 14, 15
Compensacion de salarios. 16, 17 Mta/geﬂczlzr]wte
Remunerar . .
Incentivos economicos 18,
al personal
Incentivos laborales 19, 20
Nota: Tomado de Chiavenato (2011)
Tabla 2: Operacionalizacion de la V2. Trabajo en equipo.
Dimensiones Indicadores items indice Escala Niveles o
rangos
Trabajo coordinado 1,2
Cohesion de , _ Malo
. Armonia entre los miembros 3, Nunca (1) (5-12)
miembros Casi
Metas compartidas 4,5 nunca (2)
Distribucién de responsabilidades 6,7 A veces(3)
Cumplimiento  cymplimiento de deberes 8,9 Casi Bueno
de normas siempre(4) (13-18)
Siempre
Respeto a las normas 10, 5)
Respeto al lider 11, Ordinal
Liderazgo y Organizacion de equipos 12,13
estructura
Empoderamiento del equipo 14,15 Aceptable
. Comunicacién empatica 16,17 (19-25)
clima de
conflanzay  Confianza y compafierismo 18,
comunicacion Expresion de afecto 19, 20

Nota: Tomado de Robbins (2012)
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2.3. Metodologia

Echegoyen (2007) definié:

Método hipotético-deductivo: Porque estd basado en, La
observacion del fendmeno a estudiar, creacion de una hipotesis para
explicar dicho fenémeno, deduccion de consecuencias o
proposiciones mas elementales que la propia hipotesis, y
verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados

deducidos comparandolos con la experiencia (p. 89).

2.4. Tipos de estudio

Carrasco (2009) defini6:

2.5. Disefio

Es una Investigacion basica o sustantiva, orientada a resolver
problemas facticos, su proposito es dar respuesta objetiva a
interrogantes que plantean, en un determinado fragmento de la
realidad y del conocimiento, con el objeto de contribuir en las teorias
cientificas, disponibles para los fines de la investigacion tecnoldgica
y aplicada, su @&mbito de ejecucion y desarrollo es la realidad social y
natural (p. 43).

El disefio no experimental de tipo transversal correlacional, tienen
como objeto describir relaciones entre dos o0 mas variables de un
momento determinado. Se trata también de descripciones, pero no
de variables individuales sino de sus relaciones, sean estas
puramente correlaciones. En estos disefios 1o que se mide es la
relacion entre variables de un tiempo determinado. (Hernandez y
Sampieri, 2008, p. 158)
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Asimismo; la investigacion es de disefio no experimental, transversal; segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), no experimental porque no se realizan
manipulacion deliberada de las variables, y transversal, porque recopila datos en

un solo momento dado.

El siguiente esquema corresponde a este disefio:

.
\CL

Donde:

2

M = Muestra de docentes de las Institucion Educativa N° 7213 Villa el Salvador,
Unidad de Gestion Educativa Local N° 01 San Juan de Miraflores en el afio 2016.
O = Observacion.

X = Gestion del talento humano

Y = Trabajo en equipo

r= Relacién entre variables.

2.6. Poblacién, muestra y muestreo

Segun Hernandez, et al. “la poblacién es el conjunto de todos los casos que
concuerden con una serie de especificaciones que se deben establecer con
claridad con la finalidad de delimitar los parametros muéstrales” (Hernandez, et al,
2010, p. 239).

La poblacion objeto de estudio estd constituido por 110 docentes de la

Instituciéon Educacioén Peruano Japonés.
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Tabla 3
Poblacion de Trabajadores en estudio
Area Personal
Direccion 01
Sub direcciones 02
Docentes 107
Total 110

Muestra:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “la muestra es, en esencia, un
subgrupo de la poblacion. Es un numero determinado de unidades extraidas de
una poblacién por medio de un proceso llamado muestreo, con el fin de examinar

esas unidades con detenimiento” (p.198).

La muestra obtenida para la presente investigacion ha sido conformada por
toda la poblacion por el numero reducido de trabajadores con que se contaba en
la institucion donde se han observado las variables de estudio. La muestra ha sido

de poblacién censal.

Tabla 4
Muestra de estudio.
Area Personal
Direccion 01
Sub direcciones 02
Docentes 107
Total 110

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas
Se aplicd el instrumento la encuesta para conocer y comparar el grado de

interés por la Gestién del talento humano y trabajo en equipo.
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Instrumentos:

Cuestionario
Para la Primera variable: Gestion del talento humano consta de 20 items.

Para la segunda variable: Trabajo en equipo consta de 20 items

El cuestionario consta de 20 items para cada variable, el instrumento es
confiable fue aplicado a 110 sujetos de grupos seleccionados de la muestra y es
valida ya que fue respondida en forma libre y confidencial sin alterar los
resultados.

Para la medicion se ha utilizado la escala de items politdmicos, que
consiste en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o
juicios codificados con 5, 4, 3, 2,1; ante los cuales se solicita la
reaccion (Siempre, Casi siempre, Casi Nunca, Nunca) de los
individuos sobre la adecuacion de del talento humano y equipos de

trabajo docente (Hernandez y Sampieri, 2008, p. 177)

La validez del contenido se aprob6 mediante: El analisis I6gico de los items
que responde a la operacionalizacion de las variables y la estructura del

instrumento.

La mayor parte de los estudios empiricos se refieren a test de
conocimientos y aptitudes, pero se tratan también algunas escalas
gue miden constructos actitudinales y de personalidad y es de prever
gque el campo se vaya extendiendo en este sentido en el futuro
(Gémez, 1997, p. 23).

Se estudio cada uno de los items buscando la concordancia y coherencia
con los objetivos del tema de investigacion y en funcién a sus variables e
indicadores. La validez de los instrumentos se ve reflejada en que el total de los
cuestionarios fueron aplicados correctamente y sin errores que puedan llevar a

dudar de la veracidad de los datos.
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2.8. Métodos de analisis de datos
Validez

El presente trabajo de investigacion tiene su validez en la investigacion
realizada y confrontada con los objetivos planteados. Ademas fue validado por
juicio de expertos obteniendo un nivel de validacion aplicable (pertinencia,
relevancia, claridad) sobre el cuestionario propuesto, habiéndose ajustado el
cuestionario de acuerdo a las recomendaciones de los expertos de diferentes
areas con amplia experiencia en la investigacion y docencia, quienes aportaron
Sus conocimientos para mejorar el contenido de los instrumentos de
investigacién; recibieron una carta para la respectiva validacion y evaluacion, la
matriz de consistencia del proyecto de tesis, instrumento de investigacion

(cuestionario y prueba de evaluacion).

Tabla 5
Validez de contenido por juicio de expertos
N° Dimensiones / items Pertinencia®  Relevancia® Claridad® Sugerencias
Dra. Miriam Napaico Arteaga Aplicable Aplicable Aplicable
Mg. Maximo Monteza Flores  Aplicable Aplicable Aplicable
3 Mg. Elias Castro Fernandez Aplicable Aplicable Aplicable
Confiabilidad

Se aplic6 una muestra piloto de 20 Docentes de las Institucion Educativa N°
7213 Peruano Japonés del Distrito de Villa el Salvador de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 01 SJM. Con el fin de establecer la confiabilidad de los
instrumentos de adecuacion de los indicadores del Gestion del Talento Humano y
trabajo en equipo, Una vez tabulados los datos procesados, de ellos la sumatoria,
desviacion estandar, la varianza y el promedio de cada uno de los items del test,
por ultimo para obtener el coeficiente de cada test se aplico la formula del Alpha
de cronbach utilizada para instrumentos con items politdmicas, para establecer la
validez y confiabilidad de la adecuacion de los indicadores del gestion del talento

humano y trabajo en equipo.
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A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi y su férmula

para calcular es:

K: El nmero de items

YSi’:  Sumatoria de Varianzas de los items
St?: Varianza de la suma de los items

A Coeficiente de Alfa de Cronbach

La escala de valores que determina la confiabilidad estd dada por los

siguientes valores:

No es confiable de la0

Baja Confiabilidad 0.01 a 049
Moderada confiablidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 09al
Tabla 6

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

Gestion del talento humano 0,948 20

Trabajo en equipo 0,948 20

El valor obtenido de alfa de cronbach es 0,948 para ambas variables de estudio
siendo este valor, un valor alto y que indica que el cuestionario tiene alta
consistencia interna. El Alpha de cronbach se utiliza para los elementos de

caracter politdmico, porque en la escala de Likert tiene cinco valores.

Instrumentos
Los instrumentos fueron dos cuestionarios, una por cada variable, los cuales se

detallan a continuacion:
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Encuesta sobre toma de decisiones

Ficha Técnica

Nombre original: “Instrumento de medida sobre Gestion del Talento Humano
Autora: Br. Maria Elena Palomino Zufiga — Estudiante de la EPGUCV.
Administracion: Individual.

Duracion: 15 minutos

Aplicacion: Docentes de la I.E 7213 Peruano Japonés de Villa El Salvador.

Significacion: Se trata de cuatro factores o dimensiones que se evaltan en la

variable.

Reclutar personal (5 items)
Evaluar al personal (5 items)
Capacitar al personal (5 items)

Remunerar al personal (5 items)

Encuesta sobre Trabajo en Equipo

Ficha Técnica

Nombre original: “Instrumento de medida de Trabajo en Equipo”

Autora: Br. Maria Elena Palomino Zufiga - Estudiante de la EPGUCV.
Administracion: Individual.

Duracién: 15 minutos

Aplicacion: Docentes de la I.LE 7213 Peruano Japonés de Villa El Salvador.

Significacion: Se trata de cuatro factores o dimensiones que se evaluan en la

variable.

Cohesion de los miembros (5 items)
Cumplimiento de normas (5 items)
Liderazgo y estructura (5 items)
Clima de confianza y comunicacion (5 items)

Procedimiento para la prueba de hipotesis:
Se introdujo las variables y los datos a la Base de Datos del Paquete Estadistico
SPSS.



77

Se obtuvo los estadisticos descriptivos de la media muestral, las tablas y
graficos estadisticos (como la grafica de barras) y se analiz6 la distribucion del

muestreo para determinar la prueba.

Siendo la muestra grande entonces se aplicé la prueba Estadistica de Rho
de Spearman, estableciendo previamente su nivel de significancia (a =.01) y sus
grados de libertad para evaluar si difieren entre si de manera significativa

respecto a sus medias.

Tabla 7

Formulas estadisticas a usar

i Formula i
N°  Estadigrafo. o Simbolo.
estadistica
La correlaciéon de Spearman (rs) es una medida de
relacion lineal entre dos variables. Se diferencia de
5 dz la correlacion de Pearson en que utiliza valores
Correlacion de - Z I medidos a nivel de una escala ordinal. Si alguna de

Spearman St 9 ) ) _ _
n.(n“-1) las variables estd medida a nivel de escala de

intervalo/razén debera procederse antes de operar

el estadistico a su conversion en forma ordinal.

2.9. Aspectos éticos

En la presente Investigacion, no se encuentran plagios ni copias; la base de datos
seleccionada y la prueba piloto aplicada son veraces. Todas las citas
bibliograficas nombradas con sus respectivos afios de edicién y el nimero de las
paginas han sido extraidas de fuentes serias y reales; las cuales se mencionan en
la Bibliografia de la investigacion. Se cont6 con la participacion voluntaria de los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01



Il1l. Resultados
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3.1. Andlisis descriptivo
31.1. Gestion del talento humano
Tabla 8

Distribucién de frecuencias de la gestiéon del talento humano de los trabajadores
de la Institucién Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 6,4
Eficiente 41 37,3
Muy eficiente 62 56,4
Total 110 100,0

Fuente: Elaboracion de la base de datos

Gestion del talento humano

G0

50

I
[=]
1

Porcentaje
w
o
1

T T T
Deficiente Eficiente Muy eficiente

Gestion del talento humano

Figura 1 Nivel de gestion del talento humano de los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

La tabla 8 y Figura 1 se puede observar que los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016, el 56.4% de los trabajadores presentan un
nivel muy eficiente de gestion del talento humano, por otro lado el 37.3% alcanzo
un nivel eficiente del gestion del talento humano, asimismo el 6.4% se encuentra
en un nivel deficiente de gestion del talento humano de los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016.



3.1.2. Trabajo en equio
Tabla 9

Distribucién de frecuencias de trabajo en equipo de los trabajadores de la
Institucién Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 6 55
Regular 33 30,0

Bueno 71 64,5

Total 110 100,0

Nota: Elaboracion de la base de datos

Trabajo en equipo

60—

40=

Porcentaje

207

T

T T
Malo Regular Bueno

Trabajo en equipo

80

Figura 2 Nivel de trabajo en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa

N° 7213 — UGEL 01-2016

La tabla 9 y Figura 2 se puede observar que los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016, el 64.5% de los trabajadores presentan un

nivel bueno del trabajo en equipo, por otro lado el 30% alcanzo un nivel regular

del trabajo en equipo, asimismo el 5.5% se encuentra en un nivel malo del trabajo

en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-

2016.
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3.1.3. Reclutamiento de personal

Tabla 10

Distribucién de frecuencias de reclutamiento del personal de la gestién del talento
humano de los trabajadores de la Institucién Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 18 16,4
Eficiente 28 25,5
Muy eficiente 64 58,2

Total 110 100,0

Nota: Elaboraciéon de la base de datos

Reclutamiento del personal
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40

Porcentaje

207
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I I |
Deficiente Eficiente Muy eficiente

Reclutamiento del personal
Figura 3 Nivel de reclutamiento del personal de la gestion del talento humano de
los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

La tabla 10 y Figura 3 se puede observar que los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016, el 58.2% de los trabajadores presentan un
nivel muy eficiente del reclutamiento del personal, por otro lado el 25.5% alcanzo
un nivel eficiente del reclutamiento del personal, asimismo el 16.4% se encuentra
en un nivel deficiente del reclutamiento del personal de los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016.
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3.1.4. Evaluacion del personal

Tabla 11

Distribucién de frecuencias de evaluacion del personal en la gestién del talento
humano de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-
2016/81

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 19 17,3
Eficiente 26 23,6
Muy eficiente 65 59,1

Total 110 100,0

Nota: Elaboraciéon de la base de datos

Evaluacion del personal
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Evaluacion del personal

Figura 4 Nivel de evaluacion del personal en la gestion del talento humano de los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

La tabla 11 y Figura 4 se puede observar que los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016, el 59.1% de los trabajadores presentan un
nivel muy eficiente de evaluacién del personal, por otro lado el 23.3% alcanzo un
nivel eficiente de evaluacion del personal, asimismo el 17.3% se encuentra en un
nivel deficiente de evaluacion del personal de los trabajadores de la Institucion
Educativa N°7213-UGEL01-2016.
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3.1.5. Capacitacion del personal

Tabla 12
Distribucién de frecuencias de capacitacion del personal en la gestién del talento
humano de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 55
Eficiente 31 28,2
Muy eficiente 73 66,4
Total 110 100,0

Nota: Elaboraciéon de la base de datos

Capacitacion del personal

60

40

Porcentaje

207

T T T
Deficiente Eficiente Muy eficiente

Capacitacion del personal
Figura 5 Nivel de capacitacion del personal en la gestion del talento humano de
los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016

La tabla 12 y Figura 5 se puede observar que los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016, el 66.4% de los trabajadores presentan un
nivel muy eficiente de capacitacion del personal, por otro lado el 28.2% alcanzo
un nivel eficiente de capacitacion del personal, asimismo el 5.5% se encuentra en
un nivel deficiente de capacitacion del personal de los trabajadores de la
Institucion Educativa N°7213-UGEL01-2016.
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3.1.6. Remuneracién o compensacion

Tabla 13

Distribucién de frecuencias de remuneraciéon o compensacion del personal en la
gestion del talento humano de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213
— UGEL 01-2016

Niveles Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 1,8

Eficiente 33 30,0

Muy eficiente 75 68,2
Total 110 100,0

Nota: Elaboraciéon de la base de datos

Remuneraciéon o compensacion

60

.
=
1

Porcentaje

207

|1 B%I

— T T
Deficiente Eficiente huy eficiente

Remuneracién o compensacion

Figura 6 Nivel de remuneracion o compensacion del personal en la gestion del
talento humano de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL
01-2016

La tabla 13 y Figura 6 se puede observar que los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016, el 68.2% de los trabajadores presentan un
nivel muy eficiente de remuneracion o compensacion, por otro lado el 30%

alcanzo un nivel eficiente de remuneracién o compensacion, asimismo el 1.8% se
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encuentra en un nivel deficiente de remuneracibn o compensacion de los
trabajadores de la Institucion Educativa N°7213-UGEL01-2016

Resultados correlacionales

3.2. Prueba de hipétesis

3.2.1. Gestion del talento humano y trabajo en equipo

Hipotesis general

Ho. No existe relacion significativa de la gestion del talento humano con el trabajo

en equipo en los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01-

2016.

Hi. Existe relacion significativa de la gestion del talento humano con el trabajo en

equipo en los trabajadores de la Institucién Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016.

Tabla 14
Correlacién gestion del talento humano y el trabajo en equipo

Gestion del Trabajo
talento humano en equipo

3 Coeficiente de correlacion 1,000 766

Gestion del Sig. (bilateral) . ,000

talento humano
Rho de B N | 110” 110
Spearman Coeficiente de correlacion ,766 1,000
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

En la tabla 14, la correlaciéon de Rho de Spearman =.766, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion alta entre la gestion del talento humano y el
trabajo en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL
01- 2016.
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3.2.2. Reclutamiento de personal y trabajo en equipo

Hipotesis especificos 1.

Ho. No existe relacion significativa del reclutamiento del personal en la gestion del
talento humano con la cohesion de los miembros del trabajo en equipo en los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01

Hi. Existe relacion significativa del reclutamiento del personal en la gestion del
talento humano con la cohesion de los miembros del trabajo en equipo en los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01

Tabla 15

Correlacién reclutamiento del personal y el trabajo en equipo

Reclutamiento  Trabajo en

del personal equipo

. Coeficiente de correlacion 1,000 7347

Reclutamiento del - sig_(pjlateral) . ,000

personal

Rho de N 110 110

Spearman Coeficiente de correlacion 734 1,000
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

En la tabla 15, la correlacién de Rho de Spearman =.734, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion alta entre el reclutamiento del personal y el trabajo
en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01-
2016.
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3.2.3. Evaluacion del personal y trabajo en equipo

Hipotesis especificos 2.

Ho. No existe relacion significativa de la evaluacion del personal en la gestién del
talento humano con el cumplimiento de normas del trabajo en equipo en los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01.

Hi. 2. Existe relacién significativa de la evaluaciéon del personal en la gestién del
talento humano con el cumplimiento de normas del trabajo en equipo en los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01.

Tabla 16

Correlacion evaluacion del personal y el trabajo en equipo

Evaluacién Trabajo en

del personal equipo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,690”
Evaluacion del  Sig. (bilateral) : ,000
personal 110 110
Rho de N _ N
Spearman Coeficiente de correlacion ,690 1,000
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota: Base de datos.

En la tabla 16, la correlacion de Rho de Spearman =.6.90, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion moderada entre la evaluacion del personal y el
trabajo en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL
01- 2016.
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3.2.4. Capacitacion del personal y trabajo en equipo

Hipotesis especificos 3.

Ho. No existe relacidon significativa de la capacitacion del personal en la gestion
talento humano con el liderazgo y estructura del trabajo en equipo en los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01.

Hi. Existe relacion significativa de la capacitacion del personal en la gestion
talento humano con el liderazgo y estructura del trabajo en equipo en los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01.

Tabla 17

Correlacion capacitacion del personal y el trabajo en equipo

Capacitacion Trabajo en
del personal equipo
o Coeficiente de correlacion 1,000 860"
Capacitacion del sijg. (bilateral) . ,000
personal
Rho de N N | 110** 110
Spearman Coeficiente de correlacion ,860 1,000
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota: Base de datos.

En la tabla 17, la correlacion de Rho de Spearman =.8.60, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion alta entre la capacitacion del personal y el trabajo
en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01-
2016.
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3.2.2. Remuneracion o compensacion y trabajo en equipo

Hipotesis especificos 4

Ho. No existe relacion significativa en la remuneracion al personal en la gestion
del talento humano con el clima de confianza y comunicacion del trabajo en
equipo en los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 Peruano Japonés
UGEL 01.

Hi. Existe relacion significativa en la remuneracion al personal en la gestion del
talento humano con el clima de confianza y comunicacion del trabajo en equipo en

los trabajadores de la Institucién Educativa N° 7213 Peruano Japonés UGEL 01.

Tabla 18

Correlacién remuneracion al personal y el trabajo en equipo

Remuneracibn o Trabajo en

compensacion equipo
By Coeficiente de correlacion 1,000 746"
Remuneracion o sig. (bilateral) . ,000
compensacion
Rho de N N | 110” 110
Spearman Coeficiente de correlacion , 746 1,000
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota: Base de datos.

En la tabla 18, la correlacién de Rho de Spearman =.746, con un p=0.000, con el
cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se
confirma que existe correlacion alta entre la remuneracion al personal y el trabajo
en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01-
2016.



V. Discusioén
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Discusion
En el trabajo de investigacién titulada: “Gestion del talento humano y trabajo en
equipo LLE. N° 7213- UGEL 01-2016, los resultados encontrados guardan una
relacion directa segun el procesamiento de la informacion recabada mediante los
instrumentos empleados.

En cuanto a la Hipotesis General, Existe relacion significativa de la gestion
del talento humano con el trabajo en equipo en los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016, segun la correlacion de Rho de Spearman
=.766, con un p=0.000, con el cual se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe correlacién alta entre la gestion
del talento humano y el trabajo en equipo de los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016. Asimismo, Galindez (2015) Concluyo que
Actualmente, existe relacidon significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral en la sociedad civil microbuses cerritos blancos. Al respecto
Lépez (2010). Concluye que el 58.3% de docentes perciben una gestion del
talento humano negativo en la institucion educativa y el 47.7% posee un grado de
compromiso organizacional medio y como conclusion final indica que el clima
laboral incide directamente en el grado de compromiso organizacional de los
docentes.

En cuanto a la Hipdtesis especifica 1, Existe relacion significativa del
reclutamiento del personal como parte de la dimensién de la gestion de talento
humano y el trabajo en equipo en los trabajadores de la Institucién Educativa N°
7213 — UGEL 01, segun coeficiente segun la correlacion de Rho de Spearman
=.734, con un p=0.000, con el cual se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe una correlacion alta entre el
reclutamiento del personal y el trabajo en equipo de los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016, nuestros resultados son avalados
por Prieto (2013) Concluye que el potencial de la agestion del talento humano
para retener el capital humano estratégico, influye de manera significativa sobre
su capacidad, contribuyendo de este modo Ila mejora de los resultados
organizacionales. Por otro lado Reoyo & Lopez (2012), Concluye que existe
relacion significativa sobre los trabajos en equipo en la gestion educativa.

Asimismo Inka (2015) Concluye que el coeficiente de spearman arrojo un valor de
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0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de
talento humano y desempefio laboral.

En cuanto a la Hipotesis especifica 2, Existe relacion significativa de la
dimensién evaluacion del personal como parte de la dimension de la gestion de
talento humano y el trabajo en equipo en los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL 01, segun la correlacién de Rho de Spearman =.6.90,
con un p=0.000, con el cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipodtesis nula. Por lo tanto, se confirma que existe correlacion moderada entre la
evaluacion del personal y el trabajo en equipo de los trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016, nuestros resultados son avalados por Ledn
(2013). Concluye que influencia de las caracteristicas de las dimensiones
sefaladas como objeto de estudio hacia el clima organizacional. Salinas (2014)
Concluye que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula por lo
gue concluyo que existe evidencia de correlacidén entre las variables.

En cuanto a la Hipotesis especifica 3, Existe relacion significativa de la
capacitacion del personal como parte de la gestion del talento humano y el trabajo
en equipo en los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01,
segun la correlacion de Rho de Spearman =.8.60, con un p=0.000, con el cual se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se confirma
que existe correlacion alta entre la capacitacion del personal y el trabajo en
equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016,
nuestros resultados son avalados por La Torre (2012). Concluye que la empresa
les brinde, les permite sentirse comodos y satisfechos con la labor que
desempeiian, por eso es bueno preservar el clima laboral en toda organizacion.
Por lo tanto si existe una relacion significativa de la gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral. Vacas (2011) Concluye que el plan estratégico de trabajo
en equipo se relaciona significativamente para fomentar la cultura organizacional
y estas a su vez responden a sus necesidades de las instituciones educativas.

En cuanto a la Hipotesis especifica 4, Existe relacion significativa en la
remuneracion al personal en la gestién del talento humano y el trabajo en equipo
en los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01, segun la
correlacion de Rho de Spearman =.746, con un p=0.000, con el cual se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula. Por lo tanto, se confirma que
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existe correlacion alta entre la remuneracion al personal y el trabajo en equipo de
los trabajadores de la Institucién Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016, nuestros
resultados son avalados por Martin (2011). Concluye que existio relacion muy
significativa entre los empleados estratégicos que ocupan cargos puedan realizar
sus funciones dentro de un ambiente de integracién y apoyo hacia los demas
trabajadores para alcanzar sus metas y por lo tanto la empresa debe compensar
a estos trabajadores. Garcia (2011) Llego a la siguiente conclusion: las
estrategias organizacionales del liceo no estan disefiadas para fortalecer las
competencias que debe tener el personal para crecer profesionalmente y tampoco
se estimula el desarrollo de técnicas de dindmicas de equipo por lo tanto no existe

relacion.



V. Conclusiones
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Conclusiones

Primera: se concluye de acuerdo a los resultados que la gestion de talento

humano se relaciona directa (Rho=0,766) y significativamente (p=0.000)
con el trabajo en equipo en los trabajadores de la Institucion Educativa N°
7213, UGEL 01- 2016. Se probo la hipétesis planteada, por lo tanto se
confirma que existe correlacion alta entre la gestion del talento humano y
el trabajo en equipo en los trabajadores de la Institucion Educativa N°
7213 — UGEL 01-2016, teniendo coherencia con el objetivo general.

Segunda: de acuerdo a los resultados que se obtuvo en cuanto a reclutamiento

del personal se relaciona directa (Rho=0,734) y significativamente
(p=0.000) con el trabajo en equipo de la Institucién Educativa N° 7213,
UGEL 01- 2016. Se probd¢ la hipétesis planteada y esta relacion es alta
ya que su objetivo fue determinar la relacion que existe entre la
dimensién reclutamiento del personal como parte de la gestion del
talento humano y el trabajo en equipo de los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01

Tercera: se concluye de manera transparente que la evaluaciéon del personal se

Cuarta:

relaciona directa (Rho=0,690) y significativamente (p=0.000) con el
trabajo en equipo de la Instituciéon Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016. Se
probd la hipotesis planteada y esta relacion es moderada ya que su
objetivo fue determinar la relacion que existe entre la dimension
evaluacion del personal como parte de la gestién del talento humano y el
trabajo en equipo de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213
— UGEL 01.

de acuerdo a los resultados obtenidos de La capacitacion del personal se
relaciona directa (Rho=0,860) y significativamente (p=0.000) con el
trabajo en equipo de la Instituciéon Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016. Se
probo la hipétesis planteada y esta relacion es alta, ya que su objetivo fue
determinar la relacién entre la dimensién capacitacion del personal como

parte de la gestion del talento humano y el trabajo en equipo de los
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trabajadores de la Instituciéon Educativa N° 7213 — UGEL 01.

Quinta: La remuneracion al personal se relaciona directa (Rho=0,746) y
significativamente (p=0.000) con el trabajo en equipo de la Institucién
Educativa N° 7213, UGEL 01- 2016. Se probé la hipétesis planteada y
esta relacion es alta, ya que su objetivo fue Determinar la relacion que
existe entre la dimension remuneracion o compensacion del personal
como parte de la gestion del talento humano y el trabajo en equipo de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01.



VI. Recomendaciones
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Recomendaciones
Las sugerencias estan en relacion a los resultados de la investigacion y es como

se detalla:

Primera: En funciéon a los resultados reportan que el 56.4% de los trabajadores
presentan un nivel muy eficiente de gestion del talento humano, por otro
lado el 37.3% alcanzo un nivel eficiente del gestion del talento humano,
asimismo el 6.4% se encuentra en un nivel deficiente de gestion del talento
humano de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 7213 — UGEL
01-2016.

Segunda: En relacion a los resultados reportan que el 64.5% de los trabajadores
presentan un nivel bueno del trabajo en equipo, por otro lado el 30%
alcanzo un nivel regular del trabajo en equipo, asimismo el 5.5% se
encuentra en un nivel malo del trabajo en equipo de los trabajadores de la
Institucion Educativa N° 7213 — UGEL 01-2016.

Tercera: En necesario que en las Instituciones educativas publicas o privadas se
tenga en cuenta la gestion del talento humano con el trabajo en equipo
docente a fin de fortalecer las competencias profesionales a fin de mejorar

la gestion educativa en las escuelas del pais.

Cuarta: Tener en cuenta gestion del talento humano en el compromiso afectivo
trabajo en equipo docente en las instituciones como valor agregado en la
gestion escolar eficiente y dentro de una cultura de organizacional de
calidad.

Quinta: Se hace necesario que en la gestion del talento humano con el
compromiso de continuidad del trabajo en equipo en los procesos de
continuidad de politicas de reconocimiento e incentivos para motivar
procesos de mejora de las capacidades del personal de las Institucion

educativas.
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Sexta: Se hace indispensable que en la gestion del talento humano con la
capacitaciéon del personal a fin de motivar una politica de incentivos
laborales en funcibn a la productividad y desempefios en Ias

organizaciones con los equipos de trabajo docente.
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Apéndice A: Matriz de consisténcia

TITULO:

Gestion del talento humano v trabajo en equipo en la |.E. N° 7213- UGEL 01

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:
Problema general

¢, Qué relacion existe entre
la gestibn del talento
humano y el trabajo en
equipo en los trabajadores
de la Institucién Educativa
N° 7213, UGEL 01 - 2016?

Problemas Especificos
¢Qué relacibn existe la
dimension  reclutamiento
del personal como parte de
la de la gestion de talento
humano y el trabajo en
equipo en los trabajadores
de la Institucién Educativa
N° 7213 — UGEL 017

¢ Qué relacién existe entre
la dimensién evaluacion
del personal como parte de
la dimensién de la gestién
de talento humano y el
trabajo en equipo en los
trabajadores de la
Institucion  Educativa N°

Objetivo general:
Determinar la relacién
entre Gestion del talento
humano con el trabajo
en equipo en los
trabajadores de la
Institucion Educativa N°
7213 — UGEL 01-2016.

Objetivos especifico 1
Determinar la relacién
que existe entre la
dimension reclutamiento
del personal como parte
de la gestion del talento
humano y el trabajo en
equipo de los
trabajadores de la
Institucion Educativa N°
7213 — UGEL 01.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién
que existe entre la
dimensiéon  evaluacion

del personal como parte
de la gestion del talento

Hipotesis general.

Existe relacion significativa
de la gestion del talento
humano con el trabajo en
equipo en los trabajadores
de la Institucién Educativa
N° 7213, UGEL 01- 2016.

Hipotesis especificas 1
Existe relaciéon significativa
del reclutamiento del
personal como parte de la
dimension de la gestion de
talento humano y el trabajo
en equipo en los
trabajadores de la Institucién
Educativa N° 7213 — UGEL
01

Hipodtesis especifica 2

Existe relacion significativa
de la dimension evaluacién
del personal como parte de
la dimension de la gestion
de talento humano y el
trabajo en equipo en los
trabajadores de la Institucion

Variable 1: Gesti6én del Talento Humano

Dimens
iones

Indicadores

ftems

Escala

niveles

Rango

Reclutar
el
personal

- Seleccion

- Perfil 6ptimo para

cubrir un
determinado
puesto.

del
personal.

- Formacion y

experiencia.

- Antecedentes

laborales.

1,2,3,45

Evaluar
el
personal

- Reconocimientos

(resoluciones
directorales,
regionales,).

- .Productividad

laboral

6,7,8,9,10

Capacita
rel
Personal

- Capacitar y

preparar con
equidad de género

- Promover

jornadas de
induccién e
intercambio de
experiencias

11,12,13,1
4,15

Remune
rar o
compen
sar el
Personal

- Compensacion de

salarios.

- Aguinaldos,

gratificaciones vy
bonificaciones.

- Incentivos

laborales.

- Vacaciones,

asignacion familiar
y seguros.

16,17,18,1
9,20

Ordinal

Nunca(1)

Casi nunca(2)

A veces(3)

Casi
siempre(4)

Siempre (5)

Defi
cient

Efici
ente

muy
efici
ente

(5-12)

(13-18)

(19-25)




7213 — UGEL 017

¢ Qué relacién existe entre
la dimension capacitacion
del personal como parte de
la dimensién de la gestién
de talento humano y el
trabajo en equipo en los
trabajadores de la
Institucion  Educativa N°
7213 - UGEL 01?

¢Qué relacién existe entre
la dimension remuneracion
o} compensacion del
personal como parte de la
dimension de la gestién de
talento humano y el trabajo
en equipo en los
trabajadores de la
Institucion  Educativa N°
7213 — UGEL 01?

humano y el trabajo en
equipo de los
trabajadores de la
Institucion Educativa N°
7213 — UGEL 01.
Objetivo especifico 3

Determinar la relacién
entre la  dimensién
capacitacién del

personal como parte de
la gestion del talento
humano y el trabajo en
equipo de los
trabajadores de la
Institucion Educativa N°
7213 — UGEL 01.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacién
que existe entre la
dimensién remuneracion
0 compensacion del
personal como parte de
la gestion del talento
humano y el trabajo en
equipo de la Institucion
Educativa N° 7213 -
UGEL 01.

Educativa N° 7213 — UGEL
01.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa
de la capacitacion del
personal como parte de la
gestién del talento humano y
el trabajo en equipo en los
trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL
01

Hipotesis especifica 4
Existe relacion significativa
en la remuneracion al
personal en la gestion del
talento humano y el trabajo
en equipo en los
trabajadores de la Institucion
Educativa N° 7213 — UGEL
01

Variable 2: Trabajo en Equipo

Dimension | |, gicadores ftems escala rangos
£ niveles
Trabajo coordinado
Cohesion Armonia entre los
de los miembros 12,345
miembros | Metas compartidas
Distribucién de Malo (5-12)
Cumplimie | responsabilidades
nto de Cumplimiento de ORDINAL
normas deberes 6,7,8.9.10
Respeto a las
normas
Nunca(1)
Liderazgo Respeto al lider
y Organizacion de Casi Bueno (13-18)
estructura | equipos
Empoderamiento del nunca(2)
equipo
quip A veces(3)
Casi
11,12,13,1 siempre(4)
4,15.
Siempre (5) Aceptab | (19-25
le
Clima de | Comunicacion
confianza | empatica
y Confianza y 16,17,18,1
comunica | compafierismo 9,20.
ciéon Expresion de afecto




TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
TIPO:
Investigacion sustantiva, estd | POBLACION: Variable 1: DESCRIPTIVA:
orientada a resolver
problemas  facticos,  su || 3 poblacién objeto de | Gestion del talento
propoésito es dar respuesta . , o
estudio esta constituido | humano

objetiva a interrogantes que
plantean, en un determinado
fragmento de la realidad y del
conocimiento, con el objeto de
contribuir en las teorias
cientificas, disponibles para
los fines de la investigacion
tecnologica y aplicada, su
ambito de ejecucién y
desarrollo es la realidad social
y natural (Carrasco, 2009, p.
33).

DISENO:

La investigacion es de disefio
no experimental, correlacional
-transversal; segun
Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2010, p.149), no
experimental porque no se
realizan manipulacion

deliberada de las variables.

o}

w0
\(L

z

por 110 miembros de la
I.E 7213 Peruano
Japonés.

TIPO DE MUESTRA:

No probabilistica

TAMANO
MUESTRA:

DE

110 trabajadores de la
entidad en mencion

METODO:

Hipotético — Deductivo

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

tipo Likert

Forma de Administracion:
Individual

Variable 2:

Trabajo en equipo

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
tipo Likert

Forma de Administracion:
Individual

Se utilizara el software Microsoft Excel para la elaboracién de tablas y
figuras estadistica en la presentacion de los resultados por
dimensiones

INFERENCIAL:

Se utilizara el software estadistico SPSS en su versién 23, y para la
prueba de hipétesis se utilizara la prueba Rho de Spearman, por
medio de la cual se realizarda la contratacion de la hipétesis y
determinar conclusiones.




Apéndice B:

Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del estudio in situ
Instrumento

COMPLEJO EDUCATIVO N° 7213

“PERUANO JAPONES”
UGEL 01 — SAN JUAN DE MIRAFLORES

Av. 200 Millas S/N Urbanizacion Pachacamae 1V Etapa Villa El Salvador Teléfono 293-4417

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 7213 “PERUANO JAPONES” DEL DISTRITO DE VILLA EL
SALVADOR, PROVINCIA Y DEPARTAMENTO DE LIMA

AUTORIZA:

A, Dofia MARIA ELENA PALOMINO ZURNIGA, estudiante de la
“UNIVERSIDAD PARTICULAR CESAR VALLEJO”, realizar la aplicacion del
Instrumento de Investigacion a los docentes de la Institucion Educativa N° 7213 “PERUANO
JAPONES”, para realizar la Tesis Denominada “Gestién del Talento Humano y Trabajo en
Equipo Docente de la UGEL 0] —SJM” con mencion en Administracion Educativa.

Se otorga la presente a solicitud verbal de la interesada. para los fines que
estime por conveniente.

Villa El Salvador, 26 de diciembre del 2016.




.. Validacion de instrumentos

Apéndice C
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ESCUEL(A I)‘I'E POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO
[ DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1. RECLUTAR EL PERSONAL Si | No Si No | Si No
1 |- Usalos medios pertinentes en la convocatoria del concurso. L < e
7 |- Se promueve una evaluacion justa y sin parcializacion de los evaluadores. 7 7 £
3 |- Se dan a conocer los criterios de evaluacion con los que se seleccionard al nuevo i
docente 7 -
4 |- Se promueven ascensos laborales por el nivel de profesional que tiene el docente 4 2 i
5 | La seleccion del personal toma en cuenta las competencias, capacidades y aptitudes 4 A i
profesionales
DIMENSION 2. EVALUAR EL PERSONAL Si No Si No Si No
6 |- Seaplica a ficha de monitoreo con una informacin anticipada a los docentes 7 Z Pt
7 |- Se construye la ficha de evaluacién con la participacion de todos los docentes. o ks e
- Cuentan con instrumentos adecuados para supervisar y evaluar el trabajo del docente.
8 | - sesolicita su planificacién y sesiones de clase con anticipacion 7 vl 5
9 |- Secomunicaal personal docente los esténdares de desempefio [aboral 7 el o
10 | - Se comunica al personal las fechas que serd monitoreado. il A #
DIMENSION 3. CAPACITAR EL PERSONAL gl 9| NS No
11 |- Seles brinda un plan de capacitaciones y perfeccionamiento profesional de manera regular que | - o
eleve su rendimiento laboral. £
12 | - Las capacitaciones son novedosas e innovadoras para cada especialidad o nivel 5 - e
13 | -Se les certifica a los docentes por su participacion en las capacitaciones L < ol
14 | -Existe politica de asesoria y sistema de interaprendizaje institucional. 7 g ”~
15 | -Existe preocupacion por parte de los directivos por la actualizacion de los docentes de la LE. 5
DIMENSION 4. REMUNERAR O COMPENSAR EL PERSONAL NNl 8| NS No
16 | - Se brindan algin tipo de estimulo al docente que tenga mejor desempefio P - 7
11 | - Se reconoce en acto piblico al docente que ha sobresalido durante el afio lectivo -~ e
18 | - Existen beneficios sociales que son reconocidos para los docentes. v T =
19 |- Seotorga incentivos econdmicos por las horas extras trabajadas( horas adicionales) o b -
0 | -Fl personal directivo emite resolucion directoral que laal p I docente. = -~ =
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ )(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
"_



ESCUELA DE POSTGRADO

UniVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE TRABAJO EN EQUIPO

N DIMENSIONES | items

Pertinencia!

DIMENSION 1.COHESION DE LOS MIEMBROS

No

:Se acostumbra trabajar en equipos en su institucion educativa?

;Se eligen a los miembros de manera coordinada?

;Hay una distribucion de roles y tareas documentadas que cumplirén los equipos?

;Se elige democraticamente a los miembros de cada equipo?

;Se trabaja en funcion a metas colectivas?

DIMENSION 2. CUMPLIMIENTO DE NORMAS

;Se distribuyen las funciones que cumplira cada miembro?

MEND N Y

;Se asignan (areas de acuerdo a sus habilidades?

;Los miembros del equipo trabajan de manera voluntaria para alcanzar los objetivos que se
han establecido?

;Se evaliia el cumplimiento de funciones dentro del equipo?

;Se establece un manual e normas para el equipo?

DIMENSION 3. LIDERAZGO Y ESTRUCTURA

No

1

;Se elige a un lider o responsable por cada equipo?

12

4El lider establece con su equipo los criterios de evaluacién?

13

;Cada miembro conoce sus tareas, las realiza con calidad y a tiempo?

AN ENNRYNNERRANANE

14

;Antes de tomar una decisién se consulta a todos los componentes del equipo?

1§

;Los equipos son autd y no son interferidos por el director del colegio?

DIMENSION 4. CLIMA DE CONFIANZA Y COMUNICACION

No

;Los miembros del equipo exponen sus opiniones de manera imparcial, constructiva y sin
centrarse en aspectos personales?

wVEINNN NN N

\ =20

;Se redinen los miembros con regularidad para tratar temas de interés?

y

JEs efectiva la comunicacion interpersonal al interior del equipo?

N\

<Los miembros del equipo acuden a las reuniones y participan activamente ¢ intentan hacer
contribuciones?

s

NN INIVEN NN INDENN N NN NN Y

;Sabe su equipo lidiar abiertamente y efectivamente los conflictos interpersonales?

N




Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [|  Aplicable después de coregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ynombmaemuvaliuador.vka. E!iés Gf'he fom: 2 1044 2255

Especialidad del validador: 8. Docewcia 7 Gejhen UCQV. +us2
b’i‘ Cleuners Zle\a Clecauni UC“_ZE,MIG

5
o Julio del 2016
TPertinencia:E! ilem comesponde al concepto tedrico formulado.

HRelevancia: £l flem es apropiado para representar &l componente o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin difcultad alguna el enunciado del flem, es é m
conciso, exacto y directo
25

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
<on sufcentes para medi a Gimension /

Firma del Experto Informante.

e ¢
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIOAD CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' it ia? Claridad®
DIMENSION 1. RECLUTAR EL PERSONAL st [ Mo | Silesho TSI No
1| - Usa los medios pertinentes en la convocatoria del concurso. v v v
7 |- Se promueve una evaluacion justa y sin parcializacin de los evaluadores. ¥ £ %
7 |- Se dan a conocer los criterios de evaluacion con los que se seleccionard al nuevo |/ /
docente A
4 |- Se promueven ascensos laborales por el nivel de profesional que tiene el docente v 4 v
5 | Lascleccion del personal toma en cuenta las competencias, capacidades y aptitudes / o 5
profesionales
DIMENSION 2. EVALUAR EL PERSONAL Si No Si No Si No
6 ~ Se aplica la ficha de monitoreo_con una informacién anticipada a los docentes r v r
7 |- Se construye la ficha de evaluacién con la participacion de todos los docentes. 7 v v
- Cuentan con instrumentos adecuados para supervisar y evaluar el trabajo del docente.
8 |- sesolicita su planificacion y sesiones de clase con anticipacion 4 / Z
9| - Secomunicaal personal docente los estandares de desempeiio laboral i s/ 7
10 |- Secomunicaal p | las fechas que serd monitoreado. o 4 v/
DIMENSION 3. CAPACITAR EL PERSONAL Si No Si No Si No
11 |- Se les brinda un plan de capacitaciones y perfeccionamiento profesional de manera regular que | ¢/ 7 7
eleve su rendimiento laboral.
12| - Las capacitaciones son novedosas e innovadoras para cada especialidad o nivel v v A
T | -Se les certifica a los docentes por su participacion en las capacitaciones v ¥ &
4| -Existe politica de asesoria y sistema e interaprendizaje institucional. v v, i
15| -Existe preocupacion por partc e los directivos_por la actualizacion de los docentes de fa LE. ’ " v
DIMENSION 4. REMUNERAR O COMPENSAR EL PERSONAL Si No Si No Si No
16 | - Se brindan algin tipo de estimulo al docente que tenga mejor desempefio v % ’
17| - Se reconoce en acto piblico al docente que ha sobresalido durane el afio lectivo 7 7 /
18 | - Existen beneficios sociales que son reconocidos para los docentes. v v v
19 |- Se otorga incentivos econdmicos por las horas extras trabajadas( horas adicionales) o / /
|20 | -El personal directivo emite resolucion directoral que estimula al personal docente. 7 / ¥
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Y] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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CERTHCADODEVALIDEDECONTENOODELINSTRUEHTOWEHIDETRABMOENEQUPO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1.COHESION DE LOS MIEMBROS No | & | No| Si | No

1 | ;Se acostumbra trabajar en equipos en su institucion educativa? [ - v

7 | ;Se eligen a los miembros de manera coordinada? P I ”

3 | ;Hay una distribucién de roles y tareas ‘documentadas que cumplirdn los equipos? /< v i

4| ;Se elige democréticamente a los miemb de cada equipo? P » K

5 | ;Se trabaja en funcion a metas colectivas? v [ i
DIMENSION 2. CUMPLIMIENTO DE NORMAS Si| No | Si | No | Si | No

6 | ;Se distribuyen las funciones que cumplird cada miembro? ¥ o4 <

7 | ;Se asignan tareas de do a sus habilidades? = i v

8 ;l;nos micmbros del equipo trabajan de manera voluntaria para alcanzar los objetivos que se |/ 7 o

L lanida?

9 | ;Se evalia el cumplimiento de funciones dentro del equipo? o ¥ o

10 | ; Se establece un manual de normas para el equipo? v £ >
DIMENSION 3. LIDERAZGO Y ESTRUCTURA Si| No | Si | No | Si | No

T | ;Se elige a un lider o responsable por cada equipo? dil v £ &

12 | ;El lider establece con su equipo los criterios de evaluacion? v ’ &

| 13| ;Cada miembro conoge sus tareas, las realiza con calidad y a tiempo? v i 7

14 | ; Antes de tomar una decision se consulta a todos los componentes del equipo? . o o iy

15 | ;Los equipos son autd y no son interferidos por el director del colegio? o v v Ll MRS
DIMENSION 4. CLIMA DE CONFIANZA Y COMUNICACION Si| No | S | No | S | No

16 | ;Los miembros del equipo exponen sus opiniones de manera imparcial, constructiva y sin 7/ v o
C en aspectos per les?

17 | ;Se reanen los miembros con regularidad para tratar temas de interés? ¥, v 7

18 | ;Es efectiva la comunicacion interpersonal al interior del equipo? 4 v ! 4

19 | ;Los miembros del equipo acuden a las reuni y participan acti ¢ intentan hacer i o
contribuciones? v

20 | ;Sabe su equipo lidiar abicrtamente y efectivamente los conflictos interpersonales? i 4 s
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Apéndice D: Instrumentos

CUESTIONARIO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LAGESTION DE
TALENTO HUMANO EN LA IE N° 7213 PERUANO JAPONES DE VILLA EL
SALVADOR

INSTRUCCIONES: A continuacidn se presentan una serie de afirmaciones, lea
cuidadosamente cada afirmacion y seleccione la alternativa que usted considere refleja
mejor la situacidn de la gestién del talento humano en la institucion, marcando con una X

la respuesta que crea conveniente.

DATOS INFORMATIVOS:

Fecha: __ / /2016 Sexo: (F) (M)

Tiempo que laboraenlal.E: 1-2afios() 3-5afios( )5afios améas( )

Opciones de respuestas:

Nunca= N (1) Casi Nunca —CN (2) A veces= AV (3) Casi siempre= C.S.(4)
Siempre = S(5)

ESCALAS DE

DIMENSIONES E ITEMS ,
CALIFICACION

DIMENSION 1. RECLUTAR / CAPTAR EL PERSONAL
N | CN AV CS

1 | Usalos medios pertinentes en la convocatoria del concurso.

2 Se promueve una evaluacion justa y sin parcializacién de los
evaluadores.

3 Se dan a conocer los criterios de evaluacion con los que se
seleccionard al nuevo docente

4 Se toma en cuenta la formacion y la experiencia del personal
al integrarse a la institucion.

La seleccién del personal toma en cuenta las competencias,
5 | capacidades y aptitudes profesionales emanadas del
ministerio de educacion.

EVALUAR EL PERSONAL N | CN AV [CS




Se construye la ficha de evaluacion con la participacion de
todos los docentes.

Cuentan con instrumentos adecuados para supervisar y
evaluar el trabajo del docente.

Le solicitan su planificacion y sesiones de clase con
anticipacion.

Se comunica al personal docente los estandares de
desempefio laboral.

Se comunica al personal las fechas que serd monitoreado.

CAPACITAR AL PERSONAL N | CN |AV [CS

Se les brinda un plan de capacitaciones y perfeccionamiento
profesional de manera regular que eleve su rendimiento
laboral.

Las capacitaciones son novedosas e innovadoras para
cada especialidad o nivel.

Se les certifica a los docentes por su participacion en las
capacitaciones.

Existe politica de asesoria y sistema de interaprendizaje
institucional.

Existe preocupacion por parte de los directivos por la
actualizacion de los docentes de la I.E.

REMUNERAR O COMPENSAR EL PERSONAL N | CN AV [cS

Se brindan algun tipo de estimulo al docente que tenga mejor
desempeinio.

Se reconoce en acto publico al docente que ha sobresalido
durante el afio lectivo.

Existen beneficios sociales que son reconocidos para los
docentes.

Se otorga reconocimientos a los docentes.

El personal directivo emite resolucién directoral que
estimula al personal docente.

jGracias por su colaboracién




ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

G

CUESTIONARIO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DEL TRABAJO EN EQUIPO
DOCENTE EN LA IE 7213 PERUANO JAPONES DE VILLA EL SALVADOR

INSTRUCCIONES: A continuacion se presentan una serie de afirmaciones, lea
cuidadosamente cada afirmacion y seleccione la alternativa que usted considere refleja
mejor la situacion del trabajo en equipo en la organizaciéon, marcando con una X la

respuesta que corresponda.

DATOS INFORMATIVOS:

Fecha: [/ /2016 Sexo: (F) (M)

Tiempo que laboraenlal.E: 1-2aflos( ) 3-5afios( )5afios amas( )

Opciones de respuestas:

Nunca= N Casi Nunca-CN A veces= AV Casi siempre= C.S. Siempre = S

DIMENSIONES E ITEMS ESCALAS DE

CALIFICACION

Cohesioéon de los miembros C C
N AV

N S

S

1 | ¢Se acostumbra trabajar en equipos en su institucion educativa?

2 | ¢Se coordinan con cada uno de los miembros del equipo?

¢Hay una distribucién de roles y tareas documentadas que
cumplirén los equipos?

4 | ¢Participan voluntariamente?

5 | ¢Se trabaja en funcion a metas colectivas?

Cumplimiento de normas N AV

6 ¢ Se distribuyen las funciones que cumplirh cada miembro?

\l

¢ Se asignhan tareas de acuerdo a sus habilidades?

8 ¢Los miembros del equipo trabajan de manera voluntaria para
alcanzar los objetivos que se han establecido?

9 ¢ Se evalla el cumplimiento de funciones dentro del equipo

10 | ¢Se establece un manual de normas para el equipo?




Liderazgo y estructura AV
11 | ¢Se elige a un responsable por cada equipo?
12 | ¢El lider establece con su equipo los criterios de evaluacion?
13 | ¢Cada miembro conoce sus tareas, las realiza con calidad y a
tiempo?
14 | ¢;Antes de tomar una decision se consulta a todos los
componentes del equipo?
15 | ¢Los equipos son autbnomos y no son interferidos por el director
de la institucion educativa?
Clima de confianza 'y comunicacion AV
16 ¢Los miembros del equipo exponen sus opiniones de manera
imparcial, constructiva y sin centrarse en aspectos personales?
17 | ¢Se reunen los miembros con regularidad para tratar temas de la
institucion educativa?
18 | ¢ Es efectiva la comunicacién interpersonal al interior del equipo?
19 ¢Los miembros del equipo acuden a las reuniones y participan
activamente e intentan hacer contribuciones?
20 ¢Sabe su equipo contrarrestar abierta y efectivamente los

conflictos interpersonales?

iGracias por su colaboracion!




Apéndice E:

Validacion del Estadistico del Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,948

2




Apéndice F: Base de datos

ITEMS X
10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 |TOTAL

1 3 4 4 3 3 3 2 2 2 1 1 58
2 4 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 43
3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 48
4 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 1 54
5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 63
6 4 2 2 3 2 1 3 2 2 2 1 48
7 4 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 52
8 4 1 1 4 2 2 4 4 1 1 3 62
9 2 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 61
10 3 2 2 3 1 4 4 4 1 1 3 61
11 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 36
12 3 3 2 2 3 2 2 2 3 1 3 66
13 5 3 1 5 2 4 1 1 3 1 2 59
14 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 47




15

52

16

48

17

68

18

39

19

78

20

57

21

51

22

66

23

33

24

67

25

58

26

42

27

59

28

67

29

36

30

57




31

46

32

63

33

60

34

80

35

67

36

35

37

65

38

68

39

82

40

88

41

50

42

71

43

38

44

76

45

77

46

74




47

54

48

56

49

59

50

63

51

50

52

53

53

54

54

48

55

52

56

47

57

46

58

53

59

54

60

57

61

58

62

43




63

48

64

54

65

63

66

48

67

52

68

62

69

61

70

61

71

36

72

66

73

59

74

47

75

52

76

48

77

68

78

39




79

78

80

57

81

51

82

66

83

33

84

67

85

58

86

42

87

59

88

67

89

36

90

57

91

46

92

63

93

60

94

80




95

67

96

35

97

65

98

68

99

82

100

88

101

50

102

71

103

38

104

76

105

77

106

74

107

54

108

56

109

59

110

63




ITEMS Y
10 | 112 [ 12 | 13| 14 [ 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 |TOTAL

1 4 3 1 3 3 3 3 4 3 4 2 60
2 3 1 2 2 2 4 3 3 3 3 3 45
3 2 2 4 4 4 3 2 2 2 3 3 52
4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 55
5 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 66
6 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 4 50
7 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 1 53
8 4 4 1 2 1 3 3 3 3 3 3 63
9 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 62
10 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 62
11 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 34
12 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79
13 2 3 4 4 4 2 2 3 4 3 3 69
14 1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 47




15

55

16

48

17

79

18

39

19

80

20

57

21

51

22

68

23

32

24

67

25

60

26

44

27

62

28

73

29

36

30

61




31

46

32

67

33

60

34

86

35

68

36

35

37

65

38

70

39

84

40

90

41

48

42

72

43

38

44

76

45

79

46

74




47

55

48

58

49

60

50

65

51

50

52

53

53

54

54

49

55

52

56

47

57

47

58

53

59

54

60

57

61

60

62

45




63

52

64

55

65

66

66

50

67

53

68

63

69

62

70

62

71

34

72

79

73

69

74

47

75

55

76

48

77

79

78

39




79

80

80

57

81

51

82

68

83

32

84

67

85

60

86

44

87

62

88

73

89

36

90

61

91

46

92

67

93

60

94

86




95

68

96

35

97

65

98

70

99

84

100

90

101

48

102

72

103

38

104

76

105

79

106

74

107

55

108

58

109

60

110

65
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