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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo,
Filial Lima Este, pongo a vuestra disposicion la Tesis titulada: “Gestion de Talento
Humano y Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima — 2018, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo; a fin de optar el grado de: Maestra en Administracion de la

Educacion.

Este estudio se compone de siete capitulos siguiendo el protocolo propuesto por la

Universidad César Vallejo.

En el primer capitulo se presentan los antecedentes de investigacion, la
fundamentacién cientifica de las dos variables, sus dimensiones, la justificacion, el
planteamiento del problema, los objetivos y las hipdtesis. En el segundo capitulo se
presentan las variables en estudio, la operacionalizacién, la metodologia empleada, el tipo
de estudio realizado, el disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis utilizado y los aspectos éticos.
En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de hipotesis. El
cuarto capitulo estéa dedicado a la discusion de resultados. En el quinto capitulo se exponen
las conclusiones de la investigacion. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones
y en el séptimo capitulo se presentan las referencias bibliograficas y los anexos

correspondientes.

El autor
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RESUMEN

Esta investigacion se efectud con el propdsito de comprobar si hay correlacion entre la
Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas
Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018. La muestra censal consider6 a toda la

poblacion, empleando las variables: Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional.

El método que se utilizo en la presente investigacion fue el hipotético deductivo, asi
como también se empled el disefio no experimental de nivel correlacional y de corte
transversal, donde la muestra consideré a toda la poblacion de ambas instituciones,
haciendo uso de las variables Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional. Por
otro lado, se recopil6 dicha informacion en un periodo especifico aplicando un cuestionario
basado en las variables ya mencionadas, a través del cual se uso la escala de Likert (Nunca)
(Casi Nunca) (A veces) (Casi siempre) (Siempre), lo que permitié obtener informacién
precisa en sus distintas dimensiones, la misma que ha sido presentada mediante tablas y

graficos.

La investigacion concluye que existe correlacion significativa positiva alta de 0.549
segun el coeficiente Tau-b de Kendall siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo). Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis general; concluyendo que: existe correlacién significativa entre la
Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas

Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Palabras clave: Gestion de talento humano y desarrollo institucional
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ABSTRACT

The purpose of this research was to verify the existence of a correlation between Human
Talent Management and Institutional Developement at the Johannes Gutenberg Private
Educational Intitutions — Lima 2018. The census sample has included all the Institution’s
population, and it has applied the variables Human Talent Management and Institutional

Developement.

This research has used the hypothetical deductive method, the non-experimental
design with a high correlation level and a cross-sectional study, where the sample
considered the total institutional population and used the variables: Human Talent
Management and Institutional Developement. Furthermore, this information was obtained
over a specific period by applying a questionnaire based on the above variables, through
which the Likert scale was used (never, rarely, sometimes, very often, always), enabling us
to obtain accurate information in its several dimesions, which has been represented through

tables and charts.

The investigation showed that exist a high positive, significant correlation between
those variables (0.549) measured by the Kendall’s Tau-b coefficient and the bilateral
significance level was p=0.000<0.01 (highly significant). Therefore, the null hypothesis is
rejected while the general one is accepted and concluded that exist a significant correlation
between the Human Talent Management and Institutional Developement at the Johannes
Gutenberg Private Educational Intitutions — Lima 2018.

Keywords: Human Talent Management and Institutional Developement.
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1.1. Realidad problematica

La concepcidn sobre gestion del talento humano es una nueva corriente que en el pasado se
denominaba: recurso humano y designaba a la persona, como un elemento mas en el rubro
de los materiales y recursos que conforman una empresa. De igual manera cita Rosales
(2007) afirmando que actualmente, este término considera las habilidades, virtudes con que
cuenta la persona, es decir si es capaz 0 no para desempefiarse en el cargo o puesto de
trabajo que se le asigne en la empresa. Asi mismo Oscco (2015), el avance de la tecnologia
y el mundo globalizado obliga a las empresas de nivel mundial, cambiar el panorama en la

gestion del talento humano, buscando cada vez que éste sea mas competitivo.

Por ello que se torna en un gran desafio para los que dirigen o encabezan una
organizacion, la tarea de buscar estrategias mas pertinentes y asi mantener a su personal
satisfecho con el trabajo que desempefia, recurrir muchas veces de planes de estimulacion,

que hagan sentir al talento humano, como el factor mas importante de la organizacion.

Toda institucién educativa a nivel del mundo como unidad que se preocupa por el
aprendizaje de los estudiantes siempre consideran la Gestion del Talento Humano
reconociendo como una de las oportunidades mas importantes y retos muy importantes
para todas las profesiones, partiendo de su premisa principal; es que el talento humano es
el factor central que determina el logro o el fracasodel centro educativo. Permanentemente
se van afianzado las necesidades de introducir herramientas fundamentales para lograr y
gestionar muchas estrategias de negocios, favoreciendo la integracion del trabajador en la
formulacion y logro de los objetivos, agregando valor al talento humano y propiciando un
mejor desarrollo institucional en cuanto a una excelente calidad de vida. El talento
humano es fundamental en nuestro pais que esta en via de desarrollo se debe impulsar el
talento de los estudiantes por intermedio de los docentes de nuestros centros educativos
perciban el nivel de ensefianza con que cuenta su institucion, entendiendo el valor de la
empresa es incontable e inexplicable, tanto asi, que podemos mencionar como la nueva
riqgueza. Muy importante hacer muchas interrogantes sobre el talento y su gran importancia

para la mejora de funcionamiento de los centros educativos.
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En nuestra patria consideramos al trabajo como un medio y sustento hace cumplir
los suefios asumiendo como mucha responsabilidad dentro de la sociedad; consideran
importante como se planifica y elabora la gestion de talento humano; ademas
cientificamente esta probado que una persona que recibe estimulos o reconocimientos por
sus logros, siente un mayor compromiso e identificacién de manera significativa para con
su institucién y por esta razon se logra mayores indice de desarrollo institucional. Ademas,
hoy gracias a las politicas del estado peruano, las instituciones educativas centran su
interés en la periferia de los aprendizajes estudiantiles, momento propicio para que las
mismas empiecen a planificar su crecimiento de manera eficaz, eficiente, efectiva y
competitiva, teniendo en cuenta que el factor primordial para consolidar el buen desarrollo
institucional es disponiendo de un excelente talento humano. Es muy importante reconocer
los éxitos de una gestion de todos los niveles se realiza por los controles eficientes de los
conocimientos, destreza mas habilidad de todos los estudiantes con aspiraciones de llevar

en alto las habilidades del ser humano.

Los estudiantes talentosos tienen la piedra angular para un buen desenvolvimiento
de la institucion y donde se alcanza con triunfo los objetivos de los centros educativos,
recordemos la importancia de la organizacién de acuerdo a un esquema bien estructurado a
nivel de organizacion de gestion talentosa que tienen los estudiantes, considerando la

capacitacion de alto nivel.

Los representantes y autoridades deben tomar como interés primordial la mejora de
los desempefios de los trabajadores mediante una serie de capacitaciones y crecimientos a
nivel que le corresponde. En afos recientes, la gestion del desempefio ha buscado
optimizar sus recursos humanos para crear ventajas competitivas, también crear un valor
agregado. Toda institucién debe valorar a sus trabajadores considerando sus valores, ser
auténomo, solidario y lo mas importante proteger en ambiente y elevar su autoestima.
Todo ser humano tiene una resistencia al cambio con autonomia, la capacitacion
permanente genera en los docentes aplicar modelos de gestiones de personas bien
talentosas logrando un crecimiento a nivel de institucion. Es muy interesante recalcar que
todos los docentes deber ser motivados por los directivos sobre su labor permanente que
asumen , ser talentosos significa tener alto rendimiento en el aprendizaje mejorando su

destreza y habilidad en su totalidad en su ambito laboral, en los centros educativos habra
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docentes que se adecuen a las transformaciones de manera eficaz, brindando incentivos a
los profesores de los centros educativos convirtiéndose productivos, recordar la
importancia de los profesionales de la educacion en cada una de las areas curriculares sera

propia.

El marco de la competitividad de las organizaciones esta dado por los objetivos
institucionales, los nuevos escenarios educativos y su permanencia en el mercado
educacional. Por el contrario, las aspiraciones personales van mas alld de los asuntos
netamente materiales, y son: necesidades elementales de seguridad, sociales, fisicas, de
autoestima, de poder, etc. La eficacia de una institucion esta en complementar los objetivos
institucionales y los objetivos individuales, asi las personas estan predispuestas a efectuar
inversiones personales como: desempefio éptimo, creatividad activa, acatar normas,
generar valor agregado, que redundard a través de una remuneracion meritocracia como:
las compensaciones, capacitacion continua, entrenamiento constante, reconocimientos y
otros beneficios. Por lo tanto, los argumentos expuestos aqui tienen una relacion directa

con formulacion del planteamiento del problema del presente trabajo de investigacion.

Sin embargo, la realidad se manifiesta con un sinndmero de organizaciones
publicas en el d&mbito nacional que carecen de un plan de gestion de remuneracion
emocional, como la prestacion de ambientes agradables, trato cordial afectivo y lograr que
el colaborador se sienta como parte importante de la organizacién. El personal es un factor
intrinseco estratégico que diferencia una institucion de la otra, por ende el estudio de
Gestién del Talento Humano, debe estar enfocado en laborar con las personas de modo
efectivo; para ello es prioritario comprender al individuo y su conducta para de esta manera
tener conocimientos acerca de los diversos aspectos que puedan perjudicarlo e influir en su
actitud emprendedora; como ocurre con los docentes pues manifiestan no ser tomados en

cuenta a pesar de sus esfuerzos.

El proposito es diagnosticar como se encuentra en la actualidad la gestion de
talento humano para realizar sugerencias y de esta manera mejorar la atencién al docente y
con ello contribuir a la actitud emprendedora cuyas propuestas se veran reflejados en el
crecimiento institucional. La gestion del talento humano ademas del caracter social y

funcional como el cumplimiento de metas, objetivos y gestion del personal, tiene que
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contribuir en marcar la diferencia con organizaciones del mismo rubro o similares,
considerandose alli como socio estratégico. Uno de los aspectos mas significativos para el
colaborador en el desenvolvimiento de sus tareas y funciones; y en los aspectos que rodean
a su trabajo es la satisfaccion laboral. En el &mbito educativo, se vive un panorama similar,
ya que se ha podido observar que en los centros educativos hace falta la planificacion del
talento humano, porque solo se realiza siguiendo un cumplimiento de normas legales
emitidos por el Ministerio de educacion para el proceso de contratacion (rsg-346-2016-
Minedu). Cada afio salen directivas que tratan de cumplir al pie de la letra, aunque muchas
veces no se ajuste al contexto, porque estas directivas son generales, emitidas para todo el
Per(. Por lo que se puede observar que los que estan a cargo del personal, no centran su
interés en desarrollar el talento humano en la empresa, ni establecen planes de incentivo
para apoyar a los docentes y trabajadores en general, en su capacitacion y desarrollo de

manera que cada dia se conviertan en idoneos y talentosos.

Segun consultor empresarial Vizcarra (2016) sefial6 que en nuestro pais debe
darse énfasis en la capacitacion y la calificacion de su potencial humano en aspectos de
calidad y productividad como reto al desarrollo en este mundo competitivo de libre
mercado. En tal sentido, debe otorgarse a los trabajadores un entrenamiento, en que el
adiestramiento y la capacitacion sean los pilares de la eficiencia y eficacia en su
produccion laboral porque este es el capital principal, ya que posee habilidades y
conocimientos que le otorgan movimiento y accion a todas las organizaciones. Asimismo,
sefialé que el talento humano proporciona la chispa creativa en las organizaciones, tiene
por funciones organizar, generar bienes; servicios de control de calidad, distribucion de

productos, revisar las finanzas y establecer objetivos y estrategias para las instituciones.

En cuento a la gestion del talento humano en Institucién Educativa Particular,
Johannes Gutenberg, Lima; 2018 se percibe poca importancia por potenciar el desarrollo
del talento humano del personal que trabaja y que se ve reflejada en la desmotivacién del
docente en cumplir sus funciones. Asimismo; se percibe que muchos docentes no cuentan
con estudios de perfeccionamiento de especializacién, maestrias y doctorados esto es
debido a que los directivos que dirigieron la institucién poco o nada le importaron por

incentivar a sus docentes a la capacitacion permanente. Son razones suficientes que
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ameritan la necesidad de realizar esta investigacion con aras de aportar para la mejora del

desarrollo de la institucion.

1.2. Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes Internacionales

Pilataxi (2015) en su tesis: “Control interno y la gestion del talento humano en la unidad
educativa bilingtie “CEBI” de la ciudad de Ambato- Ecuador”. Su primordial objetivo fue
analizar el control interno y la gestion del talento humano en la organizacién
administrativa en la unidad educativa bilinglie CEBI de la ciudad de Ambato para proponer
alternativas de mejora. EI marco metodolégico de la investigacion fue de tipo cuantitativa
correlacional, disefio no experimental, poblacion de estudio conformada por 15 personas
del &rea administrativa y 52 personas del area académica del centro educativo se efectlo
una encuesta estructurada en un cuestionario uno enfocado en conocer el control interno y
otro en la gestion del talento en la unidad educativa CEBI, el tipo de muestreo fue
probabilistico aleatorio simple, finalmente se concluye que bajo el criterio del personal
administrativo afirma que el control interno y la gestion de talento humano en la institucién
es eficiente en un 67%, presentando una alta correlacion entre ambas variables un Rho
Spearman de 0.801 lo que establecié una relacion muy positiva con correlacion alta. La
investigacion concluye de la siguiente manera: la existencia de una correlacion bien
significativa con gestion de los talentos que tienen las personas a nivel de organizacién en

lo administrativo.

La tesis de Pilataxi fue muy importante para esta investigacién sus aportes
sirvieron para definir la variable talento humano y sus dimensiones. Asimismo; sefialamos
que el control interno es importante para lograr los objetivos, porque contribuye al
conocimiento y manejo de sus capacidades. El talento humano también significa: dominio
y saber administrar personal sin mediar conflictos equilibrando los objetivos individuales y

los objetivos organizacionales, donde las relaciones sociales son muy importantes.

Mufioz (2015), realizd la investigacion denominada “Analisis del desarrollo de la

Gestion del Talento Humano y la incidencia en el desempefio laboral del personal
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administrativo del Hospital del IESS de Babahoyo” para adquirir el grado de Magister en
Administracion de empresas. Como objetivo se tuvo que plantear un analisis en la Gestion
del Talento Humano y su implicancia en el desempefio laboral del personal administrativo
del Hospital del IESS de Babahoyo. La metodologia se basa en un estudio de investigacion
descriptiva, explicativa y correlacional. Técnicas e instrumentos la observacion, técnica
utilizada para recoger informacion es la observacién. La poblacién de estudio lo
constituyen las 2.807 personas y su muestra es de 251personas. Tenemos como conclusion:
Todo estudiante talentoso incide en los cumplimientos del trabajo en lo personal y
administrativos del Hospital del IESS de Babahoyo, demostrando ineficiencia e ineficacia
en la prestacion de los servicios de salud a los usuarios. La disconformidad de la poblacion
frente a los servicios afectd notablemente la imagen del hospital y de la seguridad social en

la ciudad de Babahoyo.

De acuerdo a la investigacion se contribuyd para sentar las bases de esta
investigacion y méas con cada una de sus variables talento humano y el desarrollo
institucional. Asimismo; entendemos que es importante capacitar al personal para que
cumplan con lo que se le asigna en forma responsable, también hay que resaltar la parte
que dice la Gestién del Talento Humano, respecto del desempefio laboral del personal para

que los usuarios se sientan atendidos con un buen servicio.

Pardo y Diaz (2014) en su tesis titulado “Desarrollo del talento humano como
factor clave para el desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de gestion
humana en empresas de Bogota D.C.2014” para obtener el grado de Magister en
Administracion. Como objetivo tuvieron en cuenta los procesos de capacitacion y de
desarrollo de competencias se convierten en factores clave para la transformacion
organizacional en un grupo empresas de la ciudad de Bogota, desde la vision de los lideres
de Gestion Humana en empresas de Bogota D.C.2014. La metodologia se la metodologia
se basa en un estudio de tipo Exploratorio. Descriptivo con un alcance correlacional ya que
pretende entender mejor aun el fendmeno que se esta estudiando. Para tal fin se realizé el
disefio y aplicacion de entrevista semiestructurada y encuesta como instrumentos para la
recoleccion de la informacion, mediante los cuales se obtuvieron resultados de una muestra
intencional por conveniencia de 81 empresas de Bogota que han implementado modelos de

desarrollo de personal. El resultado esperado es las campafias de expectativas generan
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cambios de tranquilidad y transparencia de esta forma, el 83% de los lideres de talento

humano.

De acuerdo al estudio se contribuyd en la investigacion para orientar la
elaboracion de teorias concernientes al tema, asimismo; es interesante el trabajo realizado
por el investigador, puesto que con el desarrollo del talento humano como factor clave para
el desarrollo organizacional, el resultado esperado fueron las “camparfias de expectativas”
que generan cambios y ofrecen estabilidad, situacion que es un requisito para tener grandes
lideres y proponer nuevas sociedades.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Anticona (2017) en su tesis titulado “Coaching y Gestion de talento Humano en docentes
de educacion secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 2017”. Tesis para
optar el grado académico de: Maestro en administracion de la educacion. Como objetivo
general definirla relacion que existe entre el coaching y la gestion del talento humano del
profesorado en las escuelas de nivel secundario, la muestra se abarco a todos los docentes
de la institucién educativa donde se utilizé las variables: Coaching y Gestion del Talento
Humano. Se utilizé el método hipotético deductivo, se utilizo el disefio no experimental, de
tipo aplicativa, de igual modo de enfoque transversal. Al respecto del método hipotético
deductivo, es una investigacion aplicada con disefio no experimental. Los instrumentos de
recoleccion de datos fueron trabajados en la encuesta. Poblacion docente 280, la muestra es
total de la poblacién. El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.801 e
indica que existe relacion positiva, nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo) entre las variables,
rechazando la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis general; por lo tanto existiendo una
relacion significativa entre las variables, finalmente concluye que la investigacion
demostro el objetivo 1, existiendo relacion significativa entre la conciencia y la gestion del
talento humano desde la perspectiva de los profesores de dicho plantel; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.738, demostrd una alta asociacién entre las

variables.
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Al respecto segun esta tesis sirvidé de base para la presente investigacion porque
sus aportes son muy interesantes, permite orientar en la elaboracion de las teorias y los
instrumentos de investigacion. Asimismo; sefialo que existe relacion significativa entre la
conciencia y la gestion del talento humano en docentes, también demuestra la asociacion

de variables.

Pérez (2015), realizd el siguiente trabajo de investigacion: “Lider pedagdgico y
gestion del talento humano segun los docentes de la Red N° 04 Ugel N°05 San Juan de
Lurigancho” presentada en la universidad Cesar Vallejo para optar el grado de magister en
administracion de la educacion. El problema general de dicha investigacion es mostrar la
relacion del lider pedagdgico y gestion de talento humano desde la perspectiva de los
profesores y su objetivo principal es establecer la relacion existente del lider pedagdgico y
la gestion del talento humano desde la vision de los profesores. El tipo de investigacion
que se empled es descriptivo — correlacional y su metodologia es cuantitativo; el disefio no
experimental- corte transversal. La muestra estuvo conformada por 216 docentes del nivel
secundaria, como instrumento se utiliz6 el cuestionario. El investigador arribo a la
siguiente conclusién, de acuerdo con la estadistica se corrobor6 que el lider pedagdgico se

relaciona significativamente con la gestion de talento humano.

Al respecto segun esta tesis sirvio de referencia para elaborar las teorias sobre el
talento humano. Asimismo; coincidimos con la conclusién que el investigador arriba,
como es de acuerdo con las convicciones estadisticas, existiendo una relaciéon directa y
significativa entre dichas variables ya mencionadas, para aumentar las relaciones, puesto
que siempre tendra la asesoria del medico y por ende su desarrollo es adecuado a su edad y

se desenvolverd mejor.

Avilés (2014), realizé el siguiente trabajo de indagacion: “El clima organizacional
y el desarrollo institucional en la institucion educativa “Jorge Diomedes Giles Llanos” de
Ate -Vitarte. Lima 2013”, cuyo objetivo fue instaurar que existe el clima organizacional y
desarrollo institucional segin los docentes. Presenta un enfoque cuantitativo, tipo basico,
disefio no experimental y tipo de disefio Descriptivo - Correlacional. EI muestreo fue no
probabilistico, la muestra fue de 48 profesores de nivel Primaria, a quienes se le aplicaron

respectivamente los instrumentos del cuestionario. La investigacion es de tipo basica de
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naturaleza descriptiva y correlacional. Disefio no experimental- transeccional y

correlacional. Conclusion: En la tabla 22 un valor rho Spearman de 0.590 y una p = 0.001.

Al respecto segln esta tesis aportd con su investigacion para elaborar los
instrumentos de investigacion. Asimismo; debo sefialar que el nivel de clima
organizacional y el desarrollo institucional en los centros educativos ya sean de sectores
urbanos y rurales no existen diferencias marcadas, puesto que depende del talento humano

para lograr concretar la investigacion

Quispe (2013) en su tesis denominada: “El Clima Laboral y el Desarrollo
Organizacional en las Instituciones Educativas de la Red N° 03 de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 01- 2012”. El objetivo general de esta investigacion fue hallar la
relacion entre el Clima Laboral y Desarrollo Organizacional desde la vista de los
profesores. El tipo de estudio es basica sustantiva. Disefio no experimental de corte
transversal y correlacional, la poblacion de estudio que se examind estuvo conformada por
253 docentes y 8 directores siendo en total 261 de la Red N° 03 la cual la muestra reside
por 152 docentes de dicha Red 03, el método de muestreo fue aleatorio simple. La
investigacion infirié donde el clima laboral desde la perspectiva de los profesores de las
Instituciones Educativas de la Red 03, segun correlacién Rho de Spearman 0,745 para la
prueba de hipdtesis, es en el nivel de significancia de 5.0% de margen de error (bilateral) y
95% de confiabilidad de los datos procesado de las variables de estudio; aceptandose la

hipétesis de investigacion y se rechaza la hipdtesis nula, con una p= 0.001(p < 0.05).

Al respecto segun esta tesis aporto en la investigacion sus teorias para elaborar los
instrumentos de investigacion. Asimismo; se concuerda con el investigador que existen
carencias para desarrollar adecuadamente su talento como ser humano, es relevante que las
relaciones interpersonales estén relacionadas directamente y significativamente con el

desarrollo organizacional.

Almonte (2015) elabord la presente tesis titulado “Gestion del talento humano en
Relacion al buen desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Corani
Provincia de Carabaya, 2015”. Como objetivo tenemos hallar la relacion que existe entre la

gestion del talento humano con el buen desempefio desde la perspectiva de los profesores.
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Poblacion de estudio fue de66 profesores como la muestra. El tipo de investigacion es no
experimental descriptivo, siendo el disefio correlacional, el método de investigacion que se
aplico es la descriptiva y el nivel de investigacion es el cuantitativo. El instrumento para la
variable comprension gestion del talento humano es el cuestionario y el buen desempefio
humano se hara uso del instrumento es la ficha documental. Presenta los siguientes
resultados. La relacidn que existe es positiva moderada entre la gestion del talento humano
con el buen desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Corani —
Carabaya, asi se observa, una correlaciéon con la prueba estadistico de la “r” de Pearson,
lograndose el 0.565 con una significancia de 0.01 bilateral.

Al respecto segln esta tesis aporto a la investigacion sus teorias y el instrumento
de evaluacion para medir el nivel de gestién del talento humano en relacién al buen
desempefio docente en las instituciones educativas. Asimismo; se puede afirmar que el
nivel de desarrollo en los nifios y nifias es relevante porque permite a los docentes
prepararse Yy facilitar la comunicacion que establece con los demas. Sus resultados son muy
interesantes donde afirma que la relacion que existe es positiva moderada entre la gestion

del talento humano con el buen desempefio docente.

1.3. Teorias relacionadas al tema

Historia del Talento Humano

Los antecedentes histdricos de la gestion del talento humano, nacen producto del progreso
de las organizaciones a inicios del siglo XX, a la que se le denomind: relaciones
industriales, producida como consecuencia de la gran revolucion industrial, la gestion de
recursos humanos nace como una actividad o interaccion mediada entre personas y
organizaciones, con el Gnico propoésito de prevenir o reducir conflictos entre las personas y
los objetivos establecidos por las organizaciones, donde las relaciones estaban
fragmentadas o fraccionadas, en esa circunstancia intervenia un interlocutor foraneo para
poder mediar o solucionar los problemas, en ese ambito la teoria administrativa denominé

al proceso con el nombre de “Relaciones Industriales”.
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Chiavenato (2002) indicé que el periodo anual de 1950 se denomina
Administracion de Personal, esta administracion se realiz6 aplicando la legislacion laboral
vigente en esa época. En la década siguiente (1960) esta legislacion laboral quedo
inoperante, porque las metas organizacionales de esa época se desarrollaron
irremediablemente y las personas se constituyeron en recursos indispensables para el
desarrollo de las empresas. En la actualidad, con la globalizacion de la economia y frente a
la fuerte competencia mundial, las empresas exitosas prefieren administrar con personas
activas y proactivos que poseen competencias, conocimientos, capacidades, actitudes, es
més entregan su inteligencia, su creatividad y sus habilidades sociales como alternar el
trabajo en equipo, ya que hay una permanente predisposicion y uso de la ciencia y
tecnologia de vanguardia, buscando siempre la innovacion y la competitividad constante,
en un mundo interconectado cuya nueva economia ya no enfatiza el hecho de poseer
riquezas materiales o recursos naturales, hoy es el capital social y la informacion lo que ha

sentado las bases de la globalizacion.

1.3.1 Bases teoricas de la variable: Gestion de Talento Humano

Modelos Tedricos

Escuela Cléasica de la organizacion cientifica del trabajo

Al respecto consideramos la propuesta de Frederick Winslow Taylor (1856-1915), 1911
citado por Bricefio y Godoy, 2012 refieren que Taylor fue el primer interesado en querer
estudiar y saber como era el comportamiento de los trabajadores dentro de las empresas,
concluyendo que los operarios se motivan mas por la remuneracion o salario que reciben
como contraprestacion de su labor, sefiala también que los trabajadores parecen maquinas
que realizan una labor especifica, por lo que segun este enfoque los operarios solo se
dedican a realizar tareas ya asignadas, prescindiendo realizar otras, para finalmente

obtener su salario, que viene a representar su principal expectativa de motivacion laboral.
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Teoria Cléasica de la organizacion

Al respecto se considera la teoria segun Fayol (1894-1928),1916 citado por Bricefio y
Godoy, 2012 manifiestan que Fayol coincidia con la teoria del estadounidense Taylor,
sobre como se dividian y definian las labores para cada uno de los operarios, para eso se
realizé diferentes estudios en las empresas grandes e industriales consiguiendo demostrar
que la forma de dividir las labores permitié determinar una unidad de mando, un grado de
responsabilidad y autoridad dentro de las escalas de poder y se logré someter y subordinar
los intereses personales de unos a otros, para poder realizar a cabo el interés principal,
mejorar y optimizar la empresa. En ese momento los trabajadores deberan percibir que
primero estan los intereses de la organizacion por encima de sus intereses 0 expectativas

personales.

Al respecto considerado por la teoria de Torres (2002) refiere que esta teoria surgio
del planteamiento clasico, reveld la normatividad es decir un patron o juego de reglas y la
estructura dura (distribucion de funciones u orden establecido) manipulaban las
instituciones. Para ese entonces, afirmd también: La teoria clasica se determind por un
planteamiento normativo; el cual consiste en describir cuales son las funciones propias de
la organizacion y el prescriptivo se refiere a los principios generales del administrador en

su actividad.

Esta hipdtesis concibe la institucion como una organizacion, representacion y
disposicion de las partes que la constituyen, los aspectos organizacionales se examinan
desde arriba hacia abajo como una estructura piramidal cuya cadena decisoria estaba

determinada por una ctpula o minoria gerencial.

Teoria de la transicién.

Su méaximo representante fue Mary Parker (1868 — 1933) quien enuncio diferentes
nociones sobre los aspectos basicos en el proceso administrativo, donde se precisa el papel
preeminente sobre las relaciones interpersonales y la comunicacion. Se menciona la
importancia en la necesidad de la colaboracién de directivos y subordinados en el

cumplimiento de la realizacion de tareas. La teoria de la organizacion representado por
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Chester Barnad (1886 — 1961) considera la organizacién como un sistema social donde
transformaron la participacion y cooperacion en un ente muy importante con respecto a las
relaciones sociales enfocandose en aspectos relacionados con las caracteristicas personales

de dicha persona en funcion de la tarea a desempefiar.

Modelo Burocratico

El maximo representante es Max Weber (1948) quien refiere que el Estado presenta las
mimas caracteristicas o aspectos que una organizacion privada, por ello tratd de proponer
algunos aportes al comportamiento y a la estructura de las empresas, algunas de estas
enfocando sobre el tratamiento a los trabajadores, funciones en donde se deben considerar
cierta jerarquia o cadena de mando, es decir, trabajar a través de un modelo burocratico,
hoy palabra que se vincula a todo lo que no es organizacional dando un sentido peyorativo
del término. Ademas el éxito de la burocracia radica en establecer la eficiencia y la
precision en las labores de la jerarquizacion y la supervision o monitoreo de ellas, Weber
habla también de una cadena de mando elaborada en una piramide en donde la cima estara
formada por los propietarios y altos funcionarios que tienen la mision y la capacidad de
dirigir, controlar y coordinar con los trabajadores que en este caso son considerados los
ultimos de la estructura y los més subordinados, en la obra de Weber “el politico y el
cientifico” se habla de que toda organizacién empresarial que requiera gestionar debe estar
dirigida a tomar en cuenta las actividades humanas que cumplen los trabajadores de
manera sumisa frente a los sefiores portadores de poder politico.

Teoria del Comportamiento

Al respecto considero la propuesta de Jaramillo (2014) quien refiere que la teoria se
fundamenta en la conducta individual y personal de los individuos. Para fundamentar este
comportamiento, es necesario conocer el complejo e intrincado mundo la motivacion
humana. En consecuencia, uno de los asuntos principales de la teoria del comportamiento
en la gestion es la motivacion humana, es decir que orienta o determina nuestras acciones
dentro del marco de las interacciones personales, espacio en el cual la teoria de la gestién

ha servido de repositorio copioso en aporte de conocimientos.
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Estas teorias, se sustentan en el estudio del comportamiento de las personas y de
sus motivaciones que tienen ellos para mostrar eficiencia en sus labores, a diferencia de la
teoria clasica donde Taylor decia que la uUnica motivacion era el pago de sus
remuneraciones, en esta teoria se muestran muchas motivaciones. Los mayores referentes
de estos fueron, Mary Parker, Elton Mayo, Abraham Maslow, McGregor, HebertSimon,
Chester Bernard y Rensis Likert. En esta oportunidad se trataran 5 precursores de la teoria,

Parker, Mayo, Maslow, McGregor y Herbert Simon.

Al respecto consideramos la propuesta de Elton Mayo (1944) mas humanista que
fue argumentado con la escuela de relaciones humanas de acuerdo con la conclusion
adquiridos mediante la investigacion de Hawthorne que tuvo la intencion de estudiar los
diferentes lugares en los cuales un trabajador laboraba, descubriendo de esta manera que
ademas del espacio donde ellos se hallaban este adquiria comportamientos de acuerdo a las

relaciones interpersonales que tenga dentro de su centro laboral.

Por lo tanto, Benites (2005) aporto sobre la investigacion de Hawthorne dando la
importancia de los grupos formales e informales sustentando que dichos trabajadores

necesitan algo mas que un salario o division de trabajo.

Teoria Neoclasica

Al respecto considero la propuesta de Drucker (1954) quien refiere que la teoria se
fundamenta donde los operarios ademas de dar mano de obra a la empresa, utilizaban sus
habilidades para dar su aporte a la empresa, por lo que se constituian en seres
indispensables insustituibles por una méaquina. Asimismo; esta reciente sociedad pluralista
pide directivos y trabajadores formados, dotados de competencias y habilidades, y puedan
hacer frente a todas las interrogantes que se presentan sobre lo legitimo de una autoridad, y

lo legitimo de las decisiones de la organizacion.

Por lo tanto, Newman (1943) quien refiere crear diversas formas de organizaciones,
es decir, constituidas en base a una vision y mision para demostrar que los modelos de las
empresas no son los Unicos que les permita funcionar y lograr la prosperidad, ahora

tomando en cuenta esta misma logica se puede asegurar que todos los individuos son



28

diferentes por lo que la conduccién del capital humano dentro de la organizacién debe estar

sujeto a los comportamientos que tengan estos.

Mientras tanto Garcia (2014) buscé constituir fundamentos bésicos para ello, pero
se encontraron que habia diferencias en sus propuestas al considerar que estos principios
no deben ser aplicados rigidamente sino de manera flexible, pues deben ser utilizados 14
en casos diversos. Lo que quiere decir utilizan posturas moderadas y toman conceptos de

las teorias clésicas y de las teorias del comportamiento.

Teorias modernas

Al respecto considero la propuesta de Garcia (2014) quien sostiene que la teoria de
contingencia resalta que no existe lo absoluto en la teoria administrativa o en las
instituciones, pues bien, todo es relativo, todo depende de otro, y desde luego las técnicas
administrativas utilizadas para el logro de los objetivos de la organizacion tienen una

relacion funcional de acuerdo a las caracteristicas de cada organizacion.

Mientras tanto Garcia (2014) sefialo que la Teoria General de Sistemas, no esta tan
evaluada en el entorno institucional, pero que para los sistemas de informacion gerencial es
un tema fundamental, pues basa sus planteamientos en sistemas amplios que usaban las
tecnologias y la innovacién para el crecimiento de las empresas y es a partir de 1970
cuando el internet y los computadores pasan a ser instrumentos de crecimiento y progreso
en las empresas, es en esa coyuntura que la mayoria de teorias y movimientos habian
establecido las bases de la gestion. Con esta teoria general se puede observar que los
sistemas de informacion permiten a la organizacion fusionar los objetivos y fines a través
del contacto general y el conocimiento del entorno interno y externo, en este parte la
informacion se muestra valiosa pues permitira a las empresas mostrarse un paso delante de

la competencia, es decir, los vuelve mas competitivos.

Esta teoria tiene como objetivo integrar a todos los departamentos definidos por la
teoria neoclasica, y poder mantener una comunicacién afirmativa, como se ve a lo largo de
la gestion de empresas, los sistemas de informacion para administrar siempre van a

necesitar de recursos como: el software, el hardware y los recursos humanos.
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Variable 1: Gestion de Talento Humano

Definicion de Gestion de Talento Humano

Consideramos la propuesta de Chiavenato (2009) donde se determind la administracion del
talento humano como el conjunto de politicas y préacticas Utiles para presidir los cargos

administrativos relacionados con la gestion del personal.

Se considera la propuesta de Vasquez (2008) que se refirid a la administracion del
talento humano como una accion que necesita cada dia menos de las instancias jerarquicas,
de sus disposiciones y preceptos. Ademas, se indico la relevancia de la intervencion de la
organizacion para buscar disposicion como el compromiso de los operadores de la
empresa, con el propdsito empresarial, con el pago de salarios. En relacion al rendimiento
de cada uno de ellos, buscando un acuerdo ecuanime, buena capacitacion y formacion

profesional.

Mientras tanto Mora (2012) aseverd que la gestion del talento humano es un
instrumento decisivo, necesaria para hacer frente a los actuales desafios que exige el
mundo. Es empujar al nivel de magnifica las competencias individuales de cada uno de
ellos de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y

administracion del potencial de los individuos “de lo que saben hacer” o podrian hacer.

Del mismo modo Jericé (2001) como se cito en Alles, 2007 refiere que el talento
humano estd presente en el individuo cuando sus aptitudes estan dirigidas a hacer cosas
para mejorar los rendimientos en la administracion. De igual modo se detalla como un
profesional talentoso y comprometido aplicando su destreza y capacidades para conseguir

un satisfactorio rendimiento como en su entorno y organizacion.

Eslava (2004), refiere acerca que el talento humano es un planteamiento estratégico
cuyo objetivo es obtener la maxima creacion dentro de una organizacion, a través de un
conjunto de operaciones buscando en todo instante del nivel de conocimiento,
competencias, capacidades y habilidades para el logro de los objetivos utiles para ser

competitivo en la actualidad y a posteriori.
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Por lo tanto, el talento humano es la practica y la politica necesaria para poder
manejar todos los temas que tienen que ver con las relaciones con los demas en la labor
administrativo; aspectos especificos que se utiliza para reclutar, capacitar o preparar,
remunerar 0 compensar y brindar un ambiente laboral positivo y justo para todos los

trabajadores.

Del mismo modo Werther (2003) se refirié que la gestion del talento humano es la
accion que realizan personas que componen una organizacién. Son también las acciones de
los gerentes que al realizar actividades propias de sus funciones en recursos humanos
buscan facilitar las aportaciones que las personas efectian al objetivo comun de alcanzar

las metas de la organizacion a la que pertenecen.

De acuerdo con Chiavenato (2002) sefiald que la gestion del talento humano esta
orientado a personalizar la administracion y reconocer a los trabajadores como individuos
dotados de competencias y habilidades, destreza que aportan a la empresa para transformar
bienes y servicios, vigilar a los consumidores, medirse en los establecimientos y lograr los
propositos universales y fundamentales y a su vez, los individuos dependen de las

instituciones en las que trabajan para lograr sus propdsitos personales.

Las aspiraciones individuales tienen relacion directa con las expectativas que pueda
establecer la organizacién por lo tanto la personalizacién de la administracion en los
colaboradores requiere de una observacién continua que satisfaga en parte la necesidad de

ser reconocido y aportar para el grupo.

Importancia de la Gestion de Talento Humano

Consideramos la propuesta de Chiavenato (2009), la gestion de talento humano es
importante porque considera que las personas y sus conocimientos, habilidades y
competencias se transforma en la base principal de la nueva organizacion. La antigua
administracion de recursos humanos (ARH) da paso a un nuevo enfoque: la gestion de
talento humano (GTH). Con este nuevo concepto las personas dejan de ser simples

recursos (humanos) organizacionales y ser considerados entes con talento, capacidad,
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conocimiento, destrezas, competentes, aspiraciones, etc. Siendo los recientes asociados de

la organizacion.

En el caso de la cultura organizacional recibe un gran cambio del mundo exterior,
priviligiliandose el cambio e innovacién enfocados en el futuro y el destino de la
organizacion. Los cambios son tan rapidos que producen un contexto de turbulencia e
imprevisibilidad. Los empleados o trabajadores deben estar preparados para enfrentar los

nuevos desafios y apoyar a superar la organizacion.

Objetivos de la Gestion de Talento Humano

La gestion del talento en las organizaciones permite que exista una cooperacién eficiente
entre los empleados sin importar los niveles jerarquicos, con el propoésito de lograr los
objetivos organizacionales e individuales. Se considera a las personas como elementos

basicos de la organizacion, de ellos dependen el cumplimento de las metas propuestas.

Segun Chiavenato (2002) sostiene que la gestion del talento ayuda a conseguir la
efectividad de la empresa través de:

a. Fortalecer a la administracion para lograr sus objetivos y cumplir con su
mision y vision.

b. Contribuir a la organizacién, fomentando la competitividad.

c. Facilitar a la organizacién con trabajadores bien capacitados vy
motivados.

d. Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los trabajadores para
contribuir al éxito de la empresa.

e. Fomentar y conservar la calidad de vida en la organizacion.

f.  Acoplarse a los constantes cambio que puede surgir en la empresa para
una mejora institucional.
Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos responsables.

h. Mantener el proyecto de trabajo individual y en equipo la cual debe ser
significativo, satisfactorio y promoviendo perfectas condiciones de

trabajo siempre manteniendo un mismo objetivo o fin (sinergia).
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I. Es importante resarcir el cumplimiento de los objetivos de los
colaboradores y estimular su empefio dentro de la organizacion.
J. Reforzar las evaluaciones de su desempefio la cual se permite visualizar

si hay mejoras y compromiso en la organizacion.

Al respecto consideramos lo propuesto por Prieto (2013) donde sefial6 que existen
cuatro objetivos explicitos fundamentales para lograr una gestion eficiente del talento
humano:

a) Atraer postulantes calificados, entendidos y capaces de realizar o conseguir las
habilidades que se necesitan por la institucion.

b) Retener a los trabajadores buenos.

c) Motivar a los trabajadores para que se comprometan con la institucién y se vinculen en
ella.

d) Apoyar a los trabajadores a hacer una linea de carrera y desarrollarse en la institucion.

El desafio del area de gestion del talento humano es cada vez mas importante,
debido a que la mejora del compromiso de la compafia va méas alla de efectuar con la
obligacion legal y voluntario logrado con el personal, los mismos trabajadores son quienes
hacen lo posible acatar las obligaciones con los demas grupos de interés. Asimismo, de
permanecer con su rol activo de incrementar y extender el valor que el talento humano le
entrega a la empresa, administrando la relacion laboral, las habilidades y las competencias
de los empleados, gestionando los temas de seguridad, bienestar, cultura y clima. La
gestion humana se convierte en el area con iniciativas de responsabilidad social de las
empresas. Las primeras acotaciones nos manifiestan el rol protagonico del area de gestion
del talento humano en la ejecucion de la estrategia y el logro de los objetivos planteados
por una empresa. Asi mismo buscan la conservacion de sus mejores empleados en

cualquiera de los campos de actividades econdmicas.
Procesos de la Gestion del Talento Humano
Al respecto lo propuesto por Chiavenato (2002), refiere que los principales procesos de la

moderna gestion del talento humano se centran en seis etapas: primero en la admision de

personas vinculado directamente el reclutamiento y seleccion, segundo en la diligencia de
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personas (disefio y evaluacion del desempefio), tercero en la indemnizacién laboral, cuarto

en el desarrollo de las personas; quinto en la retencion del personal (capacitacion, etc.) y

sexto en la inspeccion de las personas basados en sistemas de informacion gerencial y

bases de datos. Estos procesos estdn influenciados por las condiciones exdgenas y

enddgenas de la organizacion.

Nuevamente Chiavenato (2002) refiere que en primer lugar hay que sefialar que la

Gestion Humana esté relacionada con el liderazgo en distintas instancias o areas, pues se

refiere a las decisiones 0 politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de las

personas, que incluyen aspectos o criterios a saber cémo:

> @

Analisis (observacién permanente) y descripcion o funciones de
cargos

Disefio de cargos o funciones a cumplir

Reclutamiento y seleccidn de personal pertinente.

Contratacion y evaluacion de candidatos seleccionados

Orientacién e integracion como capacitacion (induccién) de nuevos
funcionarios

Administracion y direccidn de cargos y asignacion de salarios
Incentivos salariales y beneficios sociales contractuales

Evaluacion y monitoreo del desempefio de los empleados
Comunicacion con los colaboradores

Capacitacion permanente y desarrollo del personal

Desarrollo organizacional (trabajo en equipo).

Seguridad integral: aseo, confianza y condicién de vida en el centro
laboral.

. Relaciones publicas gremiales con los trabajadores y sindicatos.

Al respecto Chiavenato (2004) describe que las investigaciones demostraron que

los procesos que fueron agrupados de acuerdo a sus funciones se explican de la siguiente

manera:
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Admision de personas, division de reclutamiento y seleccion de personal: Dicho
proceso es empleado para insertar nuevos trabajadores en la empresa la cual se denomina
proceso de provision o suministro de personas donde incluye reclutamiento y seleccion de
personas. La seleccion de personal es un procedimiento designado a buscar, evaluar y
reclutar a los individuos que acoplen sus capacidades mas indicadas para generar con

eficacia un determinado puesto de trabajo.

Aplicacién de personas, Division de cargos y salarios: Procedimientos empleados
para proyectar las funciones que los individuos deben realizar en la empresa, adiestrar y
guiar su desempefio. Incorpora el proyecto organizacional y de jerarquia, estudio y

representacion de cargos, rumbo de los individuos y evaluacion del desemperio.

Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: Metodologia
empleados para recompensar a los individuos y complacer las exigencias personales mas

sentidas. Incluyen incentivos, salario, utilidad y servicios sociales.

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: Es la metodologia utilizada para
habilitar y acrecentar el crecimiento profesional y personal. Se da instruccion y progreso de

las personas, proyecto de cambio, linea de carrera y programas de integracion laboral.

Mantenimiento de personas, Divisién de higiene y seguridad: Procedimientos
empleados para concebir condiciones ambientales y psicoldgicas confortables para las
funciones de los individuos, incluye, gestion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad
de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales. Este proceso es uno de los mas

importantes y estratégicos de la nueva Gestion del Talento Humano.

Evaluacién de personas, Division de personal: Procesos empleados para conducir e
inspeccionar las actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y

sistemas de informacion gerenciales. (Chiavenato, 2004)

Dimensiones de la variable: Gestién de Talento Humano
Para la presente investigacion segun Chiavenato (2009) sefialé que la gestién de talento

humano considera los siguientes aspectos:
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Dimensién 1. Reclutamiento

Al respecto mencionamos que Chiavenato (2009) refirio que el reclutamiento es un
conglomerado de técnicas y procedimientos dirigidos a atraer a candidatos potencialmente
eficientes y aduefiarse cargos dentro de la organizacion.

Este procedimiento de busca del personal forma parte de todo un conjunto de
acciones administrativas del area de recursos humanos al que le siguen otras acciones
como son la seleccion, la capacitacion y la evaluacién. Todas estas acciones, estan
enmarcados en tener como meta la promocién y seleccion de colaboradores de acuerdo a

las necesidades y requerimientos de la empresa.

Al respecto considero que la propuesta por Werther. et.al, (2003) quien sostiene que
se conoce como reclutamiento al trabajo de corroborar y seleccionar a los aspirantes
idoneos para cubrir las plazas de la empresa. Este sistema de reclutamiento empieza con la
indagacion de los posibles trabajadores y finaliza cuando se aceptan demanda para ocupar

los puestos en licitacion.

El reclutamiento debe tener el siguiente proposito de atraer a ciertas personas
candidatas para un puesto especifico dentro de la organizacion o ambito laboral y

seleccionar al individuo ideal para el oficio en mencién.

Seguin Chiavenato (2004) aseguro que “el reclutamiento es un proceso por el cual la

organizacion seduce candidatos del MED posibles para equipar su carencia de personal”
(p.95).

El reclutamiento es la labor por el cual la organizacién identifica y capta a los
futuros empleados considerando que vienen a ser capacitados e idoneos para trabajar por
los objetivos organizacionales. Por otro lado; estamos seguros de que estas instituciones no
se desarrollan ni crecen solas, necesitan de colaboradores para poder lograr sus propositos
y asi las empresas escogen a sus trabajadores que podran laborar en sus establecimientos, y
los trabajadores aspiran a las empresas donde desean laborar y asignar sus conocimientos y

empefio.
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El reclutamiento es un proceso por el cual se realiza actividades vinculadas con la
investigacion e intervencion en los medios o fuentes capaces de brindar a la organizacion
el colectivo suficiente de personas para obtener los objetivos. El reclutamiento demanda
una planeacion sistemética y rigurosa constituida por una secuencia articulada de tres
fases; primero investigacion interna sobre necesidades, segundo investigacion externa del

mercado Yy tercero técnicas de reclutamiento de personal.

Los medios de reclutamiento

Reclutamiento Interno

De este modo mencionamos a Chiavenato (2009) quien reflexiona que actia en los
aspirantes que trabajan dentro de la organizacion para promoverlos o trasladarlos a otras
actividades mas complejas 0 mas motivadoras. Se orienta en buscar competencias internas
para aprovecharlas mejor. Se aborda a los colaboradores de la organizacién, privilegia a los

trabajadores actuales para ofrecerles mejores oportunidades.

Funciona por medio de la oferta de promociones (puestos altos de la misma area de
actividades) y de transferencias (puesto del mismo nivel, que implican otras habilidades y

conocimientos de la persona y situados en otra area de actividad de la organizacion).

Ventaja del Reclutamiento Interno

v/ Es mas econémico; se evita de gastos en anuncios.

v' Es rapido; evita retrasos, el reclutamiento externo toma tiempo ya que dicho
candidato tiene que pasar por todo el proceso de seleccion.

v/ Se presenta mayor indice de validez y seguridad ya que se conoce al candidato

teniendo una referencia de sus jefes anteriores.

Motiva y fomenta en los trabajadores la posibilidad de tener una linea de carrera.

Aprovecha las inversiones de la organizacion en entrenamiento de personal.

Se perfecciona un sano espiritu de competencia entre el personal.

S X X

Incentiva su permanencia y fidelidad en su centro de labor. (Chiavenato, 2009)
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Desventaja del Reclutamiento Interno

v

Exige que lo nuevos trabajadores tengan un potencial de desarrollo para ascender y
suficiente motivacion para llegar ahi.

Pueden obstaculizar el ingreso de nuevas opiniones, practicas y posibilidades.
Solamente se efectla cuando los postulantes internos estan en la misma condicion

que los postulantes externos. (Chiavenato, 2009)

Reclutamiento Externo

Chiavenato (2009) sefialo que actda en los aspirantes que estan en el MRH vy, por lo tanto,

son los que no pertenecen a la empresa, para rendir a su sistema de seleccién personal. Se

alumbra en el logro de competencias externas y a la vez en los candidatos que estan en el

MRH.

Por otro lado, para marchar bien se debe abordar el MRH de manera precisa y

eficaz, a efecto de alcanzar y atraer a los candidatos que desea buscar.

Al respecto mencionados la propuesta Chiavenato (2000) quien nos detalla las

siguientes técnicas de reclutamiento:

a)

b)
c)
d)
e)
f)

Consulta de archivos de candidatos que se entregan espontaneamente 0 en otros
procesos de reclutamientos.

Carteles 0 anuncios en las puertas de las empresas.

Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

Conferencias y charlas en universidades y escuelas.

Contactos en otras empresas que acttan en un mismo mercado.

Anuncios en diarios, revistas, etc.

Ventaja del Reclutamiento Externo

v

La entrada de nuevo personal siempre da el privilegio de importar nuevas ideas,
talentos, habilidades, expectativas y diferentes enfoques para visualizar problemas
internos de la organizacion; por otro lado, nos aporta para estar al tanto de lo que

ocurre en otras empresas.
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v' Transforma y enriquece los recursos humanos de la empresa con la aportacion de
nuevos talentos y habilidades.

v' Aumenta el capital intelectual porque incluye nuevos conocimientos y destrezas.
(Chiavenato, 2000)

Desventaja del Reclutamiento Externo

v Se requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir a los candidatos externos la
cual se tarda mas en la seleccion del personal.

v' Es mas costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en anuncios.

v Inseguridad ya que el nuevo personal externo es desconocido y se tiene que
entrenar para acoplarse en el ambiente laboral.

v Los empleados pueden percibir el monopolio como una politica de deslealtad de la
empresa hacia su personal y afecta en su motivacion de los trabajadores.
(Chiavenato, 2000)

Reclutamiento Mixto

Segun Chiavenato (2000) refirio que se enfocan tanto en fuentes interna como fuentes
externas de recursos humanos la cual puede ser adoptado de tres maneras:

La empresa opta por la insercion de un nuevo personal del ambiente externo calificado y
con otras expectativas. En caso de que se encuentra al candidato idéneo asciende a su
propio personal sin considerar calificaciones necesarias.

Suponiendo que no dan resultados deseables la empresa prioriza a sus empleados en la
disputa o competencia por las oportunidades existentes. Si no se halla al candidato con el

nivel esperado se acude al reclutamiento externo.

Dimensidén 2. Seleccion

Chiavenato (2009) indico seleccionar personal es “Un proceso por el cual la empresa opta,
por la persona que cumple los requisitos para ocupar el cargo disponible en esos momentos
de una lista de posibles candidatos, teniendo en cuenta las condiciones del mercado

vigentes” (p.56).
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Entonces la seleccion es un filtro que exclusivamente ingresa a la empresa a
algunos individuos que cuentan con las habilidades y destrezas esperadas. Por lo tanto, la
seleccion es la eleccion esencial de la persona idonea para el puesto correcto en el
momento oportuno. Asi mismo pretender conservar o crecentar la eficiencia, eficacia y

desempefio humano en la organizacion.

Debido a las diferencias humanas como en el plano fisico (estatura, peso, fuerza,
etc.) como en el psicoldgico (temperamento, caracter, aptitudes, competencias, etc.) hacen
que los individuos se comporten de diferentes maneras, perciben situaciones de distintas

maneras y su desempefio sea diverso.

La seleccion de personal es una fase por el cual una empresa o entidad se encarga
de buscar y elegir a los empleados ideales para uno o varios puestos de trabajo a través del

area de recursos humanos de la compaifiia.

Ibafiez (2009) dijo que la eleccion del personal es un proceso técnico cientifico para
hallar al individuo que cuente con los requisitos como competencia, habilidad

conocimientos, experiencias y demas para poder cubrir el puesto indicado.

Chiavenato (2004) se refirido que “la eleccion de personal actia como un filtro que
ayuda que solo determinados individuos puedan ingresar en la empresa: Con los perfiles y

principios éticas solicitadas por la empresa” (p.111).

La seleccion es un proceso complejo cuyas acciones especificas que se utilizan
sirven para decidir quiénes deben ser tomados en cuanto por la empresa. Y para ello se
utilizan ciertas técnicas como: Las entrevistas, las pruebas de conocimiento, las pruebas

psicométricas, las pruebas de personalidad y las técnicas de simulacion.
¢Cudl es el enfoque del proceso de seleccion?
Es un procedimiento eficaz para enriquecer el capital social o humano de las empresas.

Una forma de lograr este objetivo es enfocar y analizar el proceso de seleccion en la

transaccion de competencias individuales indispensables para el éxito de la empresa.
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Por consiguiente, existe dos opciones para fundamentar: una reside en el puesto que
sera cubierto y la otra en las competencias que seran adquiridas. Por lo tanto, el proceso se
sustenta en la informacion respecto al puesto a cubrir y por otra parte se presenta en

funcion de las competencias que desea la organizacion.

Curriculum Vitae (CV)

Chiavenato (2009) refirio6 como un formato que completa el candidato presentando en
secciones: datos personales (informacién basica como nombre, edad, direccion y teléfono
para contacto), los objetivos o expectativas personales pretendidos (puesto o posicién
deseada), formacion académica adquirida (estudios cursados), trayectoria 0 experiencia
profesional (empresas en las que ha trabajado y trabaja), habilidades y calificaciones
profesionales (principales puntos fuertes y competencias personales como aficiones y
practicas técnicas diversas).

Segun Werther y Davis (1966) aseveraron que durante el proceso de seleccion la
compafiia contratante debe relacionar y constatar la informacion suministrada en el
curriculum vitae del aspirante y verificar que los datos entregados por la persona

concuerden con la realidad.

Al respecto la propuesta de Arnaz (1981) menciona que el proposito que norma y
guia expresamente el proceso preciso y determinante de ensefianza — aprendizaje que se
desarrolla en una institucion educativa. Es un conjunto de conceptos, proposiciones y
normas, estructuradas en forma de prevenir acciones que se quiere organizar; por lo tanto,
es una construccion teorica conceptual destinada a guiar praxis o acciones, pero no las
acciones mismas, si bien, de ellas se desprendan evidencias que hacen introducir ajustes o
modificaciones al plan. Segun Arnaz refiere que el curriculo estd constituido por cuatro
elementos: Objetivos curriculares, plan de estudios, cartas descriptivas y sistema de

evaluacioén.

Entrevista
En base a lo expuesto por Chiavenato (2009), refirié que la entrevista es la técnica de
mayor uso que tiene infinitas aplicaciones en las organizaciones. Sirviendo para:

seleccionar a los candidatos al comienzo del reclutamiento laboral, si se emplea como
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entrevista personal para seleccionar; segundo una entrevista técnica para evaluar
conocimientos técnicos y especializado; tercero una entrevista de asesoria y orientacion
profesional en el servicio social; cuarto una entrevista de evaluacion del desempefio y
quinto una entrevista de separacion, cuando salen los trabajadores que renuncia o son

despedidos de las empresas, etc.

Un excelente mecanismo de comunicacion es la entrevista, proceso de relacion
entre dos 0 mas personas que interactdan y donde existe un interés tacito por conocer a la
persona entrevistada. Puede observarse que durante el proceso de la entrevista la
organizacion pretende conocer de manera inicial como un candidato es idoneo para los
fines institucionales en relacion a sus reacciones y comportamientos frente a determinadas

situaciones, esta etapa es muy influyente en la decision final sobre los candidatos.

Es importante mencionar al respecto que uno de los filmes de cine que aborda la
técnica de la entrevista y el espiritu del trabajo en equipo es “El Método” de Marcelo
Pifieiro. Produccion espariola — argentina del afio 2006. El filme posee una gran riqueza
de situaciones en la que los candidatos estan sometidos a distintas presiones en las que
deben reaccionar de acuerdo a las expectativas de la transnacional que los pretende

laboralmente.

Segun Denzi y Lincoln (2005), asevero que la entrevista es “una conversacion, es el
arte de realizar preguntas y escuchar respuestas” (p. 643). Ademas, dicha técnica esta
estrechamente vinculada por los méritos y habilidades personales del entrevistador

llegandose a convertir en una actividad de acervo cultural.

Tipos de entrevistas
Varia de acuerdo a los estilos que se utiliza para la proximidad y contexto en la que se

desenvuelve.

Entrevista Estructurada
Es donde todo el cuestionario es respondido por la misma serie de items o preguntas

preestablecidas con un marco limite de categorias por respuestas.
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Segun Del Rincén, Arnal, Latorre, Sans (1995) refieren a una clase de intervenir
donde el entrevistador realiza preguntas a cada entrevistado obedeciendo a una serie de
preguntas preestablecidas con una serie limitada de categorias de respuestas. Por lo tanto,
se crea un patron de preguntas y respuestas preestablecidas que se sigue con orden, las
preguntas pueden ser cerradas donde brindan al individuo las opciones de respuestas que

debe elegir, ordenar o expresar sobre el grado de concordancia o discordancia.

Entrevista No Estructurada

Puede proporcionar un universo de recursos variado con respecto a otras categorias de
entrevista de naturaleza cualitativa. Segun Del Rincon et al. (1995) manifiesta que el
esquema de interrogantes y secuencia no esta prefijado, los items de preguntas pueden ser

abiertas para que el entrevistado de manera libre construya y realice su respuesta.

Entrevista Grupal

Segun Patton citado por Flick (2007) refiere que la entrevista grupal denominada en el
mundo del estudio de mercado como focus group es la actividad en la que participan
grupos de seis a ocho personas durante un tiempo determinando entre una hora a dos como
intervalo y en un ambiente donde la objetividad, empatia y la persuasién permiten

recolectar datos de manera eficiente.

Contratacion

Segun Wether (1996) refirid que la contratacion es un mecanismo legal o juridico que
vincula a un empleador con su empleado, el primero le proveera una remuneracién por los
servicios que ofrece como asalariado y el segundo a cumplir con las obligaciones que

implica el trabajo y compromiso laboral adquirido.

Dimension 3. Capacitacion

Antiguamente, algunos expertos en recursos humanos piensan que la capacitacion es un
medio para preparar al individuo a su trabajo y desarrollar la fuerza de trabajo de la
empresa a partir de los cargos que ocupaban. Segun Chiavenato (2009) se refirié que la
capacitacion o el entrenar son procesos que se trabajan en breve intervalo, actividades

disefiadas de manera minuciosa y estructurada, asi de esta manera las personas pueden



43

aprender conocimientos, actitudes y habilidades, que estan programados para el logro de
objetivos definidos. El entrenamiento compromete la transmision de conocimientos
referidos al trabajo, las actitudes frente a la organizacion, frente a las tareas del ambiente y

el desarrollo de habilidades.

Al respecto considero que la propuesta De Cenzo y Robbins (2008) quien sostiene
que la capacitacion es alentar las habilidades individuales de los trabajadores de tal forma
que las mejorias que se hagan conduzcan a mejorar la productividad en la empresa. Para
que los operarios triunfen dentro de la organizacion deben capacitarse y a su vez
desarrollarse en el campo de la tecnologia de punta y en el cultivo de las habilidades
importantes y desempefiar adecuadamente sus funciones recientes y proximas. Por este
motivo los profesionales en la administracion de los recursos humanos de la empresa
deben conocer los métodos para la capacitacion de los adultos, para asi relacionar la
capacitacion del personal con los objetivos de la empresa e ir evaluando los posibles

resultados.

Al respecto considero que la propuesta de Blaque (1999) quien sostiene que la
capacitacion es un procedimiento intermedio que, de la forma mas directa, apunta a lograr
a que los trabajadores muestren una labor productiva con la calidad que el sistema
econdémico actual busca; este proceso ademas es un servicio interno que se cumplira bajo
cualquier forma en la empresa cada vez que sea necesario, desarrollar una habilidad o

asumir una actitud.

Por lo tanto, Werther y Davis (2008) refieren que la capacitacion es una actividad
en el que se busca ensefiar a los trabajadores de qué manera y deben desempefiar su puesto

actual.

Muchos autores consideran a la capacitacién como el conjunto de tareas que buscan
preparar a los que trabajan en las instituciones laborales, la mejora de sus propias
competencias, sus calificaciones y recalificaciones y lograr cultura de calidad; las
funciones en el puesto de trabajo que se desempefian y lograr resultados rentables o de

prestacion. Este grupo de actividades busca crear, mantener y elevar los conocimientos,
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habilidades y actitudes de los colaboradores y asi asegurar su trabajo productivo y

desempefio exitoso.

En los ultimos afios se ha considerado la educacion permanente como el adalid en
la optimizacién del capital social de una organizacién, por el contrario que se piensa en

Sudamérica que de manera irrisoria ha pasado a ser un factor de no inversion.

Procesos de la Capacitacion

Segun Chiavenato (2009) refiere:
Es un proceso ciclico y continuo presenta cuatro etapas:

a. El diagnostico donde se efectla un inventario de necesidades de la capacitacion
que deben ser atendidas o satisfechas.

b. El disefio se elabora el proyecto o programa de capacitacion para atender las
necesidades diagnosticadas.

c. Laimplantacion, se ejecuta y dirige el programa de capacitacion.

d. La evaluacion, se evallan los resultados obtenidos de la capacitacion.

Evaluacion de los
resultados

Conduccion de la
capacitacion

Diseno de la
capacitacion

Necesidades por
satisfacer

Diagnéstico
de la situacion

Decision en cuanto
a la estrategia

Implantacion
o accion

Evaluacion y
control

¢ Objetivos de la orga-
nizacion

* Competencias necesa-
rias

¢ Problemas de produc-
cién

¢ Problemas de personal

cion del desempeno

¢ Resultados de la evalua-

Programacion de la ca-

pacitacion:

* A quién capacitar
¢ Como capacitar
¢ En qué capacitar
¢ Dénde capacitar

¢ Cuando capacitar

* Conduccién y aplicacion
del programa de capaci-
tacién por medio de:

— Gerente de linea

— Asesoria de recursos
humanos

— Por ambos

— Por terceros

Monitoreo del proceso

Evaluacion y medicion
de resultados
Comparacion de la

situacion actual con la
anterior

Analisis de costos/be-
neficios

Figura: El proceso de capacitacion.

Fuente. Chiavenato (2009) Gestion del Talento Humano. El nuevo papel de los recursos humanos

en las organizaciones.
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Presupuesto para capacitacion

Segun Chiavenato (2009) refiere que el presupuesto para la capacitacion debe incluir el
costo de la capacitacion en si-- y los costos complementarios, tales como el tiempo de
trabajo que los participantes sacrifican y los gastos adicionales que suelen derivarse de las
acciones formativas, como bonificaciones de transporte, alimentacion, y materiales de

estudio entre otros.

Plan programa de capacitacion

Segun Chiavenato (2009) manifiesta que es la segunda etapa del proceso de capacitaciéon y
es la planificacion de las acciones de capacitacion donde deben tener un objetivo
especifico. Consta de seis puntos basicos; quien debe ser capacitado, como capacitar, en

que capacitar, quien capacitare, donde se capacitara, cuando capacitar y para que capacitar.

Por lo tanto, el programa esta vinculado con las necesidades estratégicas de la
empresa. Siempre es bueno evaluar las necesidades de la empresa y de las personas y fijar

criterios precisos para establecer un buen nivel de desempefio laboral deseado.

Dimensién 4. Recompensa

Segun Chiavenato (2009) quien sostiene que cuando las empresas son exitosas, estan
destinadas a crecer, 0 en todo caso a sobrevivir. Dice esto porque todo desarrollo y
crecimiento demanda una mayor variedad en los recursos necesarios que se utilizan para
ejecutar operaciones, pues sucede que este incrementa el capital, tecnologia y las
actividades suplementarias de apoyo, ademas provoca el incremento del ndmero del
personal y no es solo ello sino genera la intensidad de la aplicacién de conocimientos
manejo de situaciones, habilidades y destrezas necesarias para sostener los criterios de
competitividad de la empresa; y es mas de esta manera se garantiza que los medios
materiales, financieros y tecnoldgicos que se necesitan para esta labor lo hagan con
eficiencia y eficacia, y que los trabajadores marquen la diferencia sustantiva en la
organizacion y asi constituirse como la competencia basica de la organizacion, y contribuir
a la organizacion a ser competitivo en un mundo globalizado inestable, cambiante. Los

procesos de recompensa constituyen los elementos fundamentales para incentivar y
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motivar a los trabajadores de la organizacion, siempre que los objetivos organizacionales

se alcancen y los objetivos individuales sean satisfechos.

Sin embargo, la palabra recompensa significa una retribucion, premio o
reconocimiento por los servicios de alguien. Una recompensa es un componente
fundamental para dirigir a las personas en términos de la retribucion, la alimentacién o el

reconocimiento de su empefio en la organizacion.

Los individuos que laboran en las empresas cumplen en funcion de determinadas
expectativas y resultados, estan prestos a trabajar y ayudar, ademas de cumplir los
objetivos y las metas de la organizacion, esto dara beneficio importante por su trabajo y
dedicacién. Dicho de otra manera, el compromiso del personal en el trabajo de la empresa
dependeré del nivel de reciprocidad que perciba de la empresa por ellos en la medida que
su trabajo produce resultados esperados por la empresa de alli se dice que el compromiso
de ellos serd mayor. Por ello es necesario desarrollar proyectos de sistemas de recompensas
capaces de lograr un mejor compromiso de las personas con la organizacion. Estas
recompensas que pueden ser muy Utiles son los pagos, promociones y otros beneficios, que
pueden incrementar la satisfaccion del empleado y su desempefio. Por ello, los
conocedores del tema Desarrollo Organizacional estan abocados a disefiar y buscar la

implantacion de dichos sistemas.

Al respecto considero que la propuesta de Chiavenato (2004) quien sostiene que la
recompensa es un proceso utilizado para incentivar y crear expectativas en los individuos y
complacer carencias personales. Comprende gratificaciones, salario, utilidades y servicios

sociales.

De acuerdo al desempefio y desarrollo de cada individuo en funcién a su constancia
y empefio profesional, las organizaciones deberan priorizar el mérito de incentivar y
retribuir a los colaboradores ya sea economico o con beneficios sociales, con el fin de que

los individuos se sientan reconocidos y animados en la empresa.

Ello implicara un esfuerzo personal que promueva también el mejoramiento del

trabajo en equipo estableciendo tareas compartidas y con un nivel de transparencia en las
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metas y objetivos de tal manera que sean reconocidos por todos los miembros de la

organizacion.

Clasificacion de Recompensa

Recompensa Financiera: Consiste en la paga de cada operario en la cual recibe en forma de
salario, bonos, premios y comisiones

Recompensa Extra financiera: Es el salario indirecto que se deriva de las clausulas del
contrato colectivo de trabajo, plan de prestaciones y servicios que ofrece la empresa. El

salario incluye: vacaciones, gratificaciones, horas extras, etc.

Salario directo
— Directas —* * Premios
Comisiones

— Financieras —

Descanso semanal remu-
nerado (para jornaleros)
Dias feriados
Gratificaciones
Prebendas

Horas extra

Aguinaldo

Extras

Derivaciones financieras
de las prestaciones con-
cedidas

- Indirectas

Recompensas
organizacionales

Oportunidades de desarrollo
Reconecimiento y autoestima
Seguridad de empleo

Calidad de vida en el trabajo
Orgullo por la empresa y el trabajo
Promocionas

Libertad y autonomia en el trabajo

L | Ne -
financieras

L

Figura: Diversos tipos de recompensa.
Fuente. Chiavenato (2009) Gestién del Talento Humano. EI nuevo papel de los recursos humanos

en las organizaciones.

Pagos o Remuneracion

Nadie trabaja gratis; por eso cada operario se dedica a su trabajo brindando tiempo y
esfuerzo, conocimientos y habilidades, siempre y cuando perciba una retribucion
conveniente. A las empresas les motiva invertir en recompensar siempre y cuando aporten

en alcanzar sus objetivo o metas laborales.

Al respecto considero la propuesta de Werther et.al, (2003), refiere que la

remuneracion “es el pago que todo empleado que percibe como gratificacion a su labor
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constante en horarios establecidos, teniendo presente sus beneficios sociales y seguros de
salud” (p.331).

Por lo tanto, cuando un empleador o trabajador realiza un trabajo y cumple con la
especifica tarea en una organizacion o empresa se espera percibir un pago por su esfuerzo

ya sea fisico o mental. Dicha recompensa o retribucion se conoce como remuneracion.

Segln Chiavenato (2009) se refirid la remuneracion es un proceso que incluye
todas las formas de pago o recompensas que se entregan a los operarios y que se derivan de
su empleo. Entonces la remuneracion total de un empleado tiene tres componentes
fundamentales la cual varia segun la organizacién. Los tres componentes son:
Remuneracion Bésica: es la paga fija del trabajador en forma de sueldo mensual o salario
por horas.

Incentivos Salariales: es la recompensa a los operarios que tienen un buen desempefio; la
cual se paga por bonos y participacion en los resultados de dicho trabajo.

Las prestaciones: vendria a ser la remuneracion indirecta

El sueldo es la compensacion que adquiere cada trabajador como indemnizacion a

la labor como trabajador.

Promociones o Incentivos

Al respecto considero la propuesta de Werther et.al, (2000), refiere que todo incentivo
implicitamente es un estimulo que se ofrece a una persona que constituye una empresa o
un sector de esta con la finalidad de incrementar la produccién y mejorar el rendimiento.
Las promociones determinan aliciente al desempefio y no necesariamente a las horas extras

o0 estabilidad laboral.

Al respecto considero la propuesta de Chiavenato (2004), refiere que todo incentivo
puede tratar de incentivar a una persona directamente por su buen desempefio en cualquier
ambito (laboral, afectivo, etc.) con el prop6sito de que sea perseverante por mantenerlo,
también debemos recordar el tiempo de servicio en la empresa. Para laborar dentro de
algunos patrones o requisitos basicos de ejecucion, las empresas establecen un sistema de

recompensas y penalidades para orientar o guiarla conducta de sus asociados.
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Por lo tanto, es necesario incentivar sucesivamente para que cumplan su trabajo lo
mejor posible; ascendiendo en su desempefio actual, logren sus metas y los resultados
desafiantes que se han enunciado para el porvenir. En la actualidad la mayoria de las
empresas triunfantes migran hacia una programacion de remuneraciones flexibles y

variable, logrando motivar, incentivar y mezclarse con el caracter y energia de la persona.

Beneficios y servicios

Las prestaciones son premios econdmicos indirectos que ofrecen a sus colaborares e
incorporan su salud y seguridad, vacaciones, pensiones, becas para educacién tanto
personal como para sus hijos, alimentacion, etc. Por consiguiente, las gratificaciones y
beneficios que dan las empresas, a todos o una parte de los colaborares, en forma de pago

adicional a sus remuneraciones.

Al respecto considero la propuesta de Dessler (2009), se refirié que todo incentivo
tiene sus beneficios lo que se Illama pago o sueldo remunerativo como colaborador
empleado de una determinada empresa. Incluyen aspectos como salud integral y
proteccion, receso, jubilacion, programas de educacién a futuro, abonos en productos de la

compafiia, etc.

Desarrollo de personas

Al respecto la propuesta de Chiavenato (2004), refiere que el desarrollo de personas es
conocido también como superacion personal, crecimiento personal, cambio personal o
desarrollo humano, es un proceso de transformacion paulatino mediante el cual una
persona interioriza nuevas ideas o creencias, que le permiten generar nuevas estructuras de
conductas y actitudes, que dan como respuesta un mejoramiento de su calidad de vida.
Incluyen entrenamiento (coaching laboral) y desarrollo de las personas, programas de

cambio y desarrollo de carreras y programas de integracion y comunicacion.

En toda empresa los trabajadores son los principales agentes, por ello se tiene la
prioridad de recibir una capacitacion adecuada y exigente teniendo la finalidad que toda

empresa cuente con trabajadores eficientes, honestos, creativos, etc.
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Dimensidn 5. Evaluacion de desempefio

Al respecto considero la propuesta de Chiavenato (2009), refiere que es una herramienta de
gestion muy util que sirve para evaluar de qué manera los conocimientos, habilidades,
comportamientos, que aportan al logro de sus objetivos. La evaluacion del desempefio es el
proceso mediante el cual se mide el rendimiento global del empleado; es una funcion
esencial que se realiza en toda institucion postmoderna. La evaluacién comporta un
proceso que emite un juicio de valor sobre la excelencia y las virtudes de una persona. La
evaluacion del desempefio es un indicador utilizado para registrar el indice de logro de las
metas propuestas a nivel personal. Este sistema procura una magnitud que obedece a un
orden, real y holistico del comportamiento del profesional y su performance o la obtencion

de metas.

Segin Milkovich (1999) indico que “la evaluacion del desempefio es un conjunto
de acciones que buscan medir el trabajo de el en la empresa. EI desempefio del personal
pasa por el nivel de responsabilidad y productividad que son los requisitos para su buena
labor” (p.165)

Al respecto considero la propuesta de Koontz y Weirhrich. (2004) sefialaron que es
ventajoso para establecer la presencia de problemas en cuanto se refiere a 9zla integracion
de un empleado/as en la organizacion. EvalGa sus capacidades y limitaciones que permite
reconocer si las tareas que realizadas las hacen como se debe y debe ademéas para

considerar, asi como parte integral del sistema de gestion de la empresa.

Por lo tanto la propuesta de Pereda (2005) difiriere que el programa de evaluacién
del desempefio forma parte de la politica de la empresa y que viene a ser el conjunto de
piezas que buscan determinar el grado en que los trabajadores contribuyen al logro de los
estandares de evaluacion que se piden para la evaluacién de desempefio en el cargo que
cada uno de ellos labora, asi como también el nivel de contribucion en el éxito de los
metas de la empresa; entregandoles en forma proporcional acciones relevantes para el
desarrollo profesional y personal de cada trabajador de la empresa , y asi incrementar su

nivel de participacion futura en la empresa.
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Segtn Certo (1998) sefialdo que “la evaluacion del desempefio es un proceso que
busca repasar todas las actividades realizadas con anterioridad para evaluar asi la
contribucion que entrega el operario y apoya en el logro de los objetivos que busca el

sistema administrativo” (p.280).

Todo trabajo dirigido a la evaluacion de desempefio del trabajador se hace con un
instrumento disefiado para reconocer y evaluar las capacidades y potencialidades del
trabajador. Toda evaluacion busca instigar el coraje, el paradigma, y los atributos de todo
el personal del centro educativo, todo andlisis para medir el desempefio se da en explorar

los quehaceres que realiza cada de la empresa, con el propésito de producir.

Desempefio en su puesto

Segln Chiavenato (2009) se refirio que el desempefio en su puesto es una valoracion
sistematica de cada individuo en funcién de la ocupacion que desempefia, sus objetivos y
resultados que deben llegar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Por
eso, es un proceso donde se juzga o estima el valor, la excelencia y competencias de dichos
trabajadores, pero siempre resaltando las aportaciones que hace a la organizacion y
siempre visualizando el desempefio de su comportamiento del evaluado, trato con otras
personas (buena atencion), liderazgo y capacidad de resolver problemas que puedan surgir

en ese momento, empatia, toma de decisiones para tener un buen clima laboral, etc.

Potencial de desarrollo
Por lo tanto, la propuesta de Chiavenato (2009) difiriere que la evaluacion provee a la
organizacion medios para conocer el potencial de desarrollo de sus trabajadores,

definiendo programas de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etc.

Bases tedricas de la variable: Desarrollo Institucional

El modelo de desarrollo institucional integrado (MDI1)

Segun Tapiero y Lépez (2006), asevero que el modelo de desarrollo institucional integrado

le aporta el énfasis autor regulativo del PEI, la participacion de la comunidad educativa

afecta de manera relevante a la produccion de conocimiento en el ambito curricular, que



52

permite un desarrollo descentralizado y promueve un desarrollo educativo regional. En la
relacion sistema/entorno del medio, el entorno observa sobre la incidencia de las politicas
de reforma educativa cuyas propuestas seran conducentes a la calidad de la educacion y las
instituciones que forman y capacitan docentes, mientras que el sistema lo determina la
continua reflexién acerca de la politicas internas de la escuela inspirado en los principios
de democracia activa en cuanto a su administracion como la capacidad de auto
transformacion de los representantes sociales del desempefio docente y la correlacion de la
gestion pedagdgico —administrativa. Esta configuracion de la relacion sistema/entorno del

medio se relaciona de la siguiente manera:

La reforma educativa “de arriba para abajo” o en un sentido sistémico el
conocimiento de reformas educativas cuya caracteristica prevalezca en la cualificacion y

parte de los sectores menos favorecidos “de abajo para arriba” en occidente.

La integracion institucional neosistémica cuyo avance se registra en el desarrollo de
nuevas lineas o marcos de investigacion por las fundaciones que forman maestros. La
condicion neosistémica de la integracion institucional se instaura en la tension de producir
nuevos desarrollos en integracion curricular que determine a una toma de decisiones o

politica escolar alternativa.

Mostrar los niveles que comporten una aproximacién de las representaciones

sociales de los maestros sobre la autonomia escolar y formacién ciudadana en democracia.

La teoria del Sistema Abierto

Uno de los enfoques que sustenta el desarrollo institucional es la doctrina del Sistema
Abierto, designada por Katz y Kahn (1977) que desarrolla un disefio estructurado de mayor
amplitud y complejidad por medio de la ejecucion de la doctrina de sistemas y de las
organizaciones. Seguidamente comparan las probabilidades de aprovechamiento y empleo
de las fundamentales escuelas socioldgicas y corrientes psicoldgicas en el estudio y
observacién organizacional, sugiriendo que la doctrina de las organizaciones prescinda de

las restricciones de las doctrinas precursoras y se aplique la doctrina universal de sistemas.
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De acuerdo al modelo propuesto por los autores, la organizacion tiene las siguientes

caracteristicas basicas de un sistema abierto:

Importacion (entrada): Toda empresa admite medios o elementos del ambiente y
requiere recursos renovados de otras instituciones, de individuos o del habitat material. Por

lo tanto, toda disposicion social no es presuntuoso ni auto contenida.

Transformacion (procesamiento): Son proclives a transformar toda energia
disponible. El proceso y transformacion de insumos que realiza toda organizaciéon se

traduce en productos finales, manufactura, utilidad, etc.

Exportacion (salida): Facturan productos finales hacia el habitat.

Los sistemas son ciclos repetitivos: la funcion de cualquier sistema estad dado por
una constante de ciclos repetitivos cuyo proceso articula conceptos como: entrada —

reforma - salida.

Entropia negativa: Requieren de una dindmica que evite el méaximo de
incertidumbre (entropia: medida del desorden) tratando de establecer un equilibrio

continuo en su disposicion logistica.

Informacion como insumo: Reciben el flujo de la informacién que permiten un
equilibrio y ofrecen evidencias a la disposicién sobre el habitat y su actividad en

vinculacion con éste. Katz y Kahn (1977)

Sin embargo, dicha doctrina apoya el transito hacia el sistema abierto. Los centros
educativa es un régimen que fija su punto de partida como sistema emergente, para
establecerse como sistema abierto. Como se observa el sistema provisional, los profesores -
dirigentes y el magisterio se afianzan en el trabajo en equipo, para descubrir de los
desengafios estructurales, determinados por la particularidad de sus actividades y
constituirse en un agente de triunfo con fundamento en los maestros creadores de circulos
virtuosos. Esta practica estd dimensionada por investigaciones que coadyuven y

enriquezcan la disposicion del plan de estudio educativo.
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Obijetivo del desarrollo institucional

Por consiguiente, Robbins, (1997) afirm6 que “la meta méas importante del desarrollo

institucional es valorar, promover el crecimiento humano y la cultura organizacional,

cuyos procesos de trabajo solidario y participativo como de colaboracién, son parte de la

mistica de la investigacion de sus partes” (p.73).

Del mismo modo, da énfasis en el universo axiologico en la evolucion de los

centros educativos cuya importancia se enumera a continuacion:

Respeto por las

personas

La dignidad y el respeto son el punto de partida de las personas cuya

caracteristica deben estar enmarcados por virtudes personales.

Confianza y apoyo

La organizacion debe ser transparente caracterizado autenticidad y

franqueza.

Igualdad de poder

Las instituciones eficaces prescinden de la autonomia dnica y nivel

jerarquico.

Confrontacion

Enfrenta las dificultades frontalmente sin necesidad de omitir u ocultar las

dificultades implicitas.

Participacion

Cuanto mas se involucren las personas o colaboradores en los asuntos de la
organizacion, mejor asimilaran los cambios pertinentes a su quehacer, ello
comporta mayor compromiso con el establecimiento de nuevos valores.
(Robbins, 1997)

Del mismo modo, el crecimiento institucional se observa: los inconvenientes de

mensaje, posibles disputas entre comunidades, cuestiones relacionadas a los cargos

directivos, factores de documentacion y suerte de la empresa o institucion y cémo deleitar

los pedidos de los trabajadores o aspectos de efectividad en la organizacion.

Variable 2: Desarrollo Institucional

Definicion de la Variable: Desarrollo institucional

Segun Quispe y Nonones (2010) sefial6 que:
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El cambio planificado, sistematico, coordinado y asumido por la institucion, en la
busqueda del incremento en los niveles de calidad, equidad y pertinencia de los
servicios ofrecido, también es considerado como un proceso de transformacion
social que requiere de apoyo sistematico que considere todos los factores
econdémicos, politicos, sociales, culturales, tecnolégicos, infraestructura,
innovacion, etc., que afectan el desempefio institucional, y que por tanto requiere de
cambios profundos en la cultura organizacional de los agentes y actores
involucrados, también es el desarrollo institucional es el resultado de la ejecucion
de planes de accion o mejoramiento que internos o externos proponen para abordar

las problematicas existentes dentro de las instituciones (p.34).

Al respecto considero la propuesta de Porras y Robertson (1992), refirieron que el
crecimiento institucional es una meta de largo plazo, conducido por el personal directivo y
jerérquico, en la mejora de la vision institucional, la gestion de la autoridad, el aprendizaje
y la conviccion de conflictos de los centros educativos, que requiere de una delegacion

perseverante y un clima organizacional adecuado.

Para los conocedores del tema el crecimiento institucional pasa por la mejoria
permanente de todos los miembros de la organizacion en el grado de responsabilidad que
tienen cada uno de ellos en la institucién y reaccionar a los requerimientos de los usuarios

observados demograficamente.

Por lo tanto, la propuesta de Avilés (2014), citado por Bennis (1967) refiere que el
crecimiento institucional es una tactica educativa, utilizada para promover la innovacion en
la institucién concluyendo al mismo tiempo como una tarea educacional con el objetivo de
transformar las costumbres o juicios, comportamientos, virtudes subjetivos y instalaciones
de las instituciones, siempre que sean mas rentables como la predisposicion a nuevas

tecnologias, mercados emergentes, retos y a los constantes cambios de la postmodernidad.

El crecimiento Institucional es parte de un marco teérico amplio, los valores
implicitamente constituyen una columna vertebral en la gestion de las organizaciones,
establece planes como estrategias y teécnicas cuya base pasa por la psicologia social

(ciencias de la conducta) y son ordenados por un cambio proyectado en el ambiente de
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trabajo de una institucion, con el objetivo de aumentar el crecimiento personal y optimizar
el desempefio institucional, mediante el cambio de las conductas individuales y colectivas,

la investigacion permanente y una teoria sustentable.

Al respecto la propuesta de Schumuck y Miles (1971) refirieron que la relevancia
del crecimiento de la institucidn pasa por la decisiva contribucién o aporte del ser humano
para el reconocimiento o fracaso de toda organizacion. Por lo tanto, su participacion es un
factor vital, comenzando por elaborar la estructura de roles y funciones de la organizacion
(organigrama), buscando una eficiente y empaética direccion de los grupos de trabajo
(equipos y liderazgo) y buscando mejorar y estrechar las relaciones humanas que permitan

prevenir las posibles desavenencias o conflictos y resolverlos inmediatamente.

Dimensiones de la variable: Desarrollo institucional

Quispe y Nonones (2010) sefialaron que existen cinco magnitudes que detallan el

crecimiento de la institucion, como, por ejemplo:

Dimension 1. Organizacion:

Segun Quispe y Nonones (2010) se refirieron que personifica la apreciacion que tiene cada
uno de los elementos de la empresa para coordinar el uso de metodologias, técnicas o
procedimientos y habilidades sociales y gerenciales necesarias como del empleo de
recursos necesarios para alcanzar las metas u objetivos institucionales. Asimismo, explica
los términos que se asigna a la organizacion en el sistema trazado para cumplir
adecuadamente determinados objetivos, estos procedimientos pueden estar formados por

otras o articulaciones o subsistemas que cumplan determinadas funciones especificas.

Entendemos que una empresa estd formada por grupos sociales cuyos miembros
que los conforman son personas que cumplen una serie de responsabilidades y para tal hay
una gestion y administracion que interactuard en el esquema de una organizacion que

busca cumplir con determinados objetivos.


http://www.monografias.com/trabajos7/sepe/sepe.shtml
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Al respecto la propuesta de Cherter, como se cit6 en Bernard (1997) se refirié que
toda empresa es un sistema completo de actividades o fuerzas coordinadas por méas de dos
personas. Por lo tanto, la propuesta de Chiavenato (2000), refiere que la organizacion esta
encargada de una diversidad de actividades diferentes, como de contribuyentes personales
diversos, siendo su finalidad de efectuar intercambios proyectados con el medio ambiente

0 comunidad.

La formacién de una estructura la cual sefiala las jerarquias y agrupacion de
actividades, con la finalidad de fusionar las mismas dentro del grupo social es parte de una
organizacion. Asimismo; la organizacion nacio producto de la necesidad del hombre por
cooperar. Pues estos se vieron obligados a cooperar con los demas para obtener sus metas

individuales, por razon a sus limitaciones fisicas, biolédgicas, sicoldgicas y sociales.

Niveles de organizacion

Existen diferentes instancias de organizacion, por ejemplo: primero segun la dimension de

una institucion y segundo segun el &mbito de control manejado por un director.

Segun Quispe y Nonones (2010) afirmaron que, si el universo de colaboradores de
una institucion es pequefio y tiene escasos colaboradores, podran ser encaminados por un
solo representante o director. Por un lado, si la agencia paulatinamente va incrementandose
con mas empleadores, poseeran para constituir direcciones de mando intermedios, que iran
incrementando conforme aumenta la cantidad de subordinados. Asimismo; la organizacién
busca contar con mayor productividad en el trabajo de una persona y que no presente
problemas, por el contrario, si fuera necesario la participacion de varias personas,
implicaria primero una mayor complejidad de organizacion y para que ello suceda se debe
tener en cuenta lo siguiente: Que cada persona conozca lo que hacen los demés. Conocer
su trabajo y sus diferentes obligaciones en el trabajo que realiza. Para contar con
documentacion de todos los quehaceres que se realizan, con el fin de ofrecer al operario un

enfoque mas amplio y de grupo que coadyuve en el entendimiento del propésito final.
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Principios de organizacion

Al respecto considero la propuesta de Quispe y Nonones (2010) sefialaron que es necesario
tener en cuenta ciertas pautas orientados para la direccion de la organizacion. Es esencial
anotar cudles son los principios a priori de la elecciéon de una estructura o sistema: Para
definir las metas de la empresa. La Unidad de jerarquia: donde cada uno de los
trabajadores tenga una instancia superior y que conozca que estan a cargo de él, y que el
que dirige sepa quiénes estan a su responsabilidad. Este aspecto favorece a una atencion de
mandados, evadiendo las interferencias. La Unidad de direccion: autoridad vy
responsabilidad: que posee un considerable poder, por lo tanto, tiene mayor
responsabilidad.: Establecer el espacio para ejercer t0 de autoridad. Homogeneidad de
trabajos. Todos estos aspectos deben estar claramente establecidos para mantener el

equilibrio en la organizacion.

Planeacion y desarrollo

Segun MINEDU (2016) refiere que es la orientacion de la administracién de la institucion
educativa hacia la consecucion de las metas establecidas solidariamente, lo que permite
elegir mejores decisiones informadas, el monitoreo de las actividades que ejerza liderazgo
pedagdgico, asi como la auditoria y transparencia de cuentas sobre los servicios prestados
en un contexto educativo de calidad ofreciendo a la comunidad estudiantil aquello

expresado en el plan anual de trabajo (PAT).

Dimensién 2. Tecnologia

Segun Quispe y Nonones (2010) aseveraron que toca a la apreciacion de todos sobre la
utilidad de ciertos recursos innovadores y tecnoldgicos a su entorno para poder satisfacer
sus exigencias. De otro lado se refiere a los instrumentos, técnicas y procedimientos que se

utilizan en el trabajo de transformar los ingresos en egresos.

Todos los recursos tecnologicos permiten acceder a la informacion y desde ya,
involucra a docentes y estudiantes en todo tipo de planes o proyectos. Constituyen
instrumentos que sirven para optimizar el proceso de aprendizaje o asimilacién; ya sea

como recursos de mayor didactica en el aula., a la vez que permiten mejorar las
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competencias docentes y asi los estudiantes acoplan e incorporan como una herramienta

adicional, que permita su propia formacion en todos los campos.

Al respecto la propuesta de Segin Roe Smith y Marx (1996) como se citd en
Quispe y Nonones, (2010) refiere que en el crecimiento tecnoldgico la produccion y
difusion de innovaciones, se expresa de manera real en la oferta de bienes materiales.
Desde la dptica pragmatica de la tecnologia, el indicador principal del crecimiento en ese
aspecto seria la difusion de innovacion, que viene a ser la fuerza del cambio. A esta idea,
donde el campo de la tecnologia influye sobre la organizacion social, se le identifica como

determinismo tecnoldgico.

La ciencia de informacion y anuncio tienen atributo transformador e ingenioso,
permitiendo nuevos caminos de acceso a la informacion, pues su uso permite el ingreso a
un futuro diferente y siempre esta ligado al consumo de Internet y la informatica, esto
afecta diversos campos de los saberes humanos como: el estudio de la sociedad
(sociologia) o las teorias sobre las instituciones. En América Latina estas cambian por el
uso empleado en las en el nivel superior e instituciones educativas en naciones como:
Argentina y México, en Europa: Espafia y Francia, estan aplicando de manera continua,
porque van a permitir a lo largo del tiempo un progreso econémico paulatino, empero

implementar de manera general sea dificil por sus costos.

Se entiende como tecnologia educativa el traer la ciencia a través de la teoria de
sistemas que brinda las herramientas necesarias al educador para su practica pedagdgica y,
de ésta manera, buscar el progreso y mejora en los procesos de ensefianza y de aprendizaje

buscando el logro de las metas educativas y buscar la eficiencia e importancia del aprendiz.

EducaRed (2018) asegura que la tecnologia “es el uso de un conjunto
de conocimientos y habilidades con el objetivo de conseguir una solucion a los problemas

del hombre hasta lograr satisfacer sus necesidad en un ambito concreto” (p.2).

Equipamientos
Segun MINEDU (2016) refiere que es un procedimiento que los aprendices, asi como el

equipo de trabajo de las instituciones educativas dispone y hace uso racional y 6ptimo de


https://www.ecured.cu/Conocimiento
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los bienes, recursos y materiales que coadyuvan al proceso educativo a través de un
chequeo y registro actualizado como la distribucion equitativa que considera los
requerimientos y roles de cada persona como la aplicacion de medidas standares en

seguridad.

Para Vasquez (2016) “una institucibn moderna debe contar con nuevas
herramientas tecnologicas que sirven para respaldo a su labor pedago6gica y permiten
mejorar su desempefio como docente” (p.5).

El avance de la ciencia y tecnologia es dinamico es decir a diario nos enfrentamos
a nuevas tecnologias, recursos, materiales, equipos y debemos capacitarnos para poder

utilizarlos 6ptimamente.

Dimensién 3. Economia

Segun Quispe y Nonones (2010) sostuvieron que la apreciacion de los miembros de la
empresa sobre este aspecto permite optimizarlos para beneficio de la organizacion, es
decir, es el uso 0 manejo de estos un escaso recursos para complacer las necesidades del

hombre.

Optimizar es procurar, mejorar o perfeccionar la forma de realizar una actividad, en
tal sentido el proceso de optimizacion en la gestion de los recursos esta vinculado con la
eficiencia, teniendo una estrecha relacion con la eficacia, por lo que, para optimizar los
recursos, no basta con ser eficientes, sino que también eficaces, como desafio de hoy en
dia, en general todas instituciones Educativas que se quiere ser innovador debe de

optimizar los medios y recursos que cuentan en su entorno.

Segin Marx y Engels (1966) sefialaron que “la economia es la ciencia que se
encarga de estudiar como satisfacer las necesidades del hombre mediante bienes que

siendo escasos son alternativos entre los cuales hay que optar” (p.243).

Al respecto considero la propuesta de Robbins (2004), refiere que la ciencia que
evalla como la humanidad logra satisfacer sus necesidades ilimitadas con los pocos

recursos con que cuenta. Cuando el individuo decide usar un recurso para la produccion de
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un bien o servicio, asume el coste de no poder usarlo. A esto se lo conoce como costo de
oportunidad. Por lo que se dice que la funcién de la economia es sugerir criterios Utiles

para que la cuota de recursos materiales sea lo mas eficiente que se quiere.

Generacion de recursos

Segun MINEDU (2016) refiere que es la asignacion a una gestion eficiente, oportuna y
transparente, alineada al planeamiento institucional y a las necesidades de los estudiantes,
mediante la programacidn, el control de ingresos y egresos y el uso 6ptimo de los recursos

econdmicos que genera y recibe la institucion educativa.

Segun el MINEDU (2003) refirio que “los ingresos propios que generan las
instituciones educativas estatales se destinan, preponderantemente, a costear proyectos o a
actividades de desarrollo educativo consideradas en el respectivo PEI” (p.32).

Efectivamente las instituciones educativas estan prohibidas de realizar otras
actividades ajenas a su labor educativa dependen de los ingresos por certificados de
estudio, alquiler de aulas para capacitaciones y otros que no son suficiente para lograr

mejoras significativas.

Dimension 4. Innovacion

Quispe y Nonones (2010) indicaron que la innovacion “expresa la percepcion de cada uno
de los miembros de una organizacion al aplicar la creatividad para dar solucién a los

problemas, desarrollar y mejorar productos, procesos y servicios” (p. 35).

Segun los autores antes sefialados la innovacion se encuentra relacionada con la
creatividad y es uno de los factores importantes que promueven el desarrollo de las
instituciones. La innovacion no solo incluye la incorporacién de tecnologia, sino que ayuda
también a prevenir las insuficiencias y promover los nuevos productos, procesos Yy

servicios de mayor calidad, logrando nuevas posibilidades con el menor costo de recursos.

Por lo tanto, la innovacion podemos entenderlo como aquel recorrido que quiere

lograr el conocimiento disponible para el logro de una meta o al menos intentar alcanzarlo.
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Al respecto considero la propuesta de Leon (2010), como se citd en Quispe y
Nonones, refirieron que la innovacion puede ser considerada como un conglomerado de
ideas, procesos Y estrategias, en cierta medida sistematizados, a través de los cuales se trata
de integrar y promover innovaciones en las practicas educativas vigentes. La innovacién es
un proceso, una linea de tiempo que interesa contemplar la vida en las aulas, la dinamica
organizacional de los centros, el movimiento de la comunidad educativa y la cultura
profesional del magisterio. Tiene como fin ver desde otra perspectiva la realidad,
transformando sus ideologias y actitudes, modificando intervenciones y perfeccionandolo
segun los procesos de ensefianza y aprendizaje. Por ello, la innovacion esta relacionado al

cambio y tiene un componente — explicito u oculto- ideoldgico, cognitivo, ético y afectivo.

De lo expresado se puede colegir entonces que la innovacion en la educacion seria
los proyectos educativos cambiando sus ideales y practicas ideoldgicas y dicho proceso de

transformacion es evaluada con eficacia, funcionalidad, calidad, etc.

Al respecto considero la propuesta de Rimari (2013), como se citd en Quispe y
Nonones, 2010, refirieron que hay una aprobacion entre los diversos ponentes donde no
todo es un cambio sino es una medida innovativa, ya que si este fuera el caso se presupone
una transformacion del estado de cosas, un cambio cualitativo relevante a los inicios en las
estructuras de nuestro sistema educativo. La innovacion establece que parte de lo actual
para transformarlo. Inicidndose en un cambio paulatino y gradual en las concepciones ya

existentes.

Es asi que la innovacion educativa incluye un cambio cultural tacito que influye a
cada actor de la Institucién. Implica modificacion de las actitudes, de las costumbres,
creencias, en las concepciones y las practicas en relacion a la cuestion educativa como el
principio y funcion del sector educativo, en el proceso de ensefianza-aprendizaje, en la
concepcion y relacion con el conocimiento, la estructura y funcionamiento, y las relaciones
entre los diferentes actores involucrados. La innovacién responde a un caracter sistémico
por la naturaleza misma de la educacién y de la escuela, que es un sistema abierto, de tal

modo que la intervencion en algin componente tiene repercusiones mas o menos mediatas
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en los otros componentes, pues presentan relacién e interactdan. Por tanto, la innovacion

invita a analizar todo el orden establecido y propender a su mejora.

Mejora continua
Segun Trias de Bes y Kotler (2011) refirieron en cuanto esta extendida a la innovacién y
creatividad en la organizacion evaluado a través del Porcentaje de docentes que producen

ideas, evaltan ideas, y de tiempo dedicado a la innovacion educativa.

Para la Unesco (2016) asevero que es la mejora de todos los procesos, para
optimizar el aprendizaje y lograr mejor producto, se evalia y se retroalimenta
constantemente. La innovacion permite lograr la mejora continua, la innovacion esté ligada
a la accion transformadora del mundo. Asi misma innovacion es el resultado de un proceso

social, con multiples impactos.

Dimensioén 5. Infraestructura

Segin Quispe y Nonones (2010) refirieron que la estructura es la apreciacion de los
integrantes de los centros educativos la cual seria el conglomerado de componentes que
son importantes para el movimiento del centro educativo que son importantes para la

institucion funcione brindando una buena educacion.

En tal sentido, la infraestructura puede ser todo el conjunto de elementos fisicos y
materiales como todas los centros educativos y las obras que se encuentran en un espacio,
por ello, es importante indicar al recurso fisico como factor clave de apoyo para obtener
una cobertura completa y redundara en la calidad de la educacion. Por consiguiente, una
infraestructura que brinde Optimas condiciones de confort para el desarrollo de las
actividades de ensefianza aprendizaje y disponer de modernos medios tecnoldgicos ya que

si no lo hubiera una mejora no habria un buen crecimiento institucional.

En términos generales la infraestructura en las organizaciones educativas estd
consignada por los servicios y espacios que comprende el desarrollo de la tarea académica
en los planteles. Por lo tanto, la calidad de la infraestructura fisica determinara el grado de

bienestar que establece el ambiente educativo. En tal sentido la infraestructura es un
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requisito basico para el manejo y la gestion educativa por parte de los docentes en tanto
que también puede significar nuevas y sugerentes oportunidades para el aprendizaje y la

ensefianza.

Segun el Diccionario ABC (2018) sefial6 que la infraestructura es “un conjunto de
recursos 0 servicios que se consideran necesarios para que una institucion pueda realizar

sus funciones o para que una actividad o programa se realice efectivamente” (p.1).

Ello comporta crear las suficientes condiciones para realizar actividades en las
organizaciones debido a que estas estdn conformadas por personas que persiguen un
objetivo comun y estan bajo el acuerdo social de normas. A través de la historia la solidez
y fortaleza de una infraestructura en especial, se traducia y media en el poder de las
civilizaciones en la antigliedad, un ejemplo claro fue Roma que fue una civilizacion
impresionante, que estaba articulada a la difusion de su forma de vida traducida en la
ciudadania romana: acueductos, caminos, capitolios, palacios legislativos y logistica

militar todo al servicio de un estado fuerte que goberné varios siglos.

Lo mismo se puede citar de la gran confederacion de los andes denominada
Tahuantinsuyo que fue una cultura con un importante dominio de la geografia de los andes
peruanos y un sistema que los espafioles confundieron con la Roma imperial.

En la educacién todas las instalaciones que permitan mejorar el servicio
educacional suma a favor de los aprendizajes, pero tal condicion tiene su asidero en la
esencia de la educacion; que son las vivencias y la cultura que se puede construir y

reproducir de ese importante binomio de actores conocido como maestro y aprendiz.

Segun Marx (1859) sefial6 que la infraestructura es:
La base o infraestructura es la base material de la sociedad que determina la
estructura social, el desarrollo y el cambio social. En el caso de Marx adquiria
principal preponderancia la economia por que la sociedad se organiza primero
para su subsistencia, en tal sentido la satisfaccion de las necesidades basicas;
todas las relaciones que se gestan configuran el predominio de las relaciones de
produccion apareciendo una dicotomia denominada duefio de produccion y

asalariado o proletario. Incluye las fuerzas productivas y las relaciones de
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produccion. De ella depende la superestructura, (cultura, derecho, educacion,
arte y todos los aspectos que dan forman a la estructura social) es decir, el
conjunto de elementos de la vida social dependientes de la infraestructura. Los
aspectos estructurales se refieren a la organizacion misma de la sociedad, las
reglas que vinculan a sus miembros, y el modo de organizar la produccion de

bienes legitimada en la propiedad privada. (p. 35)

Para Marx esto era el punto de partida de los conflictos sociales en la historia, es
decir la posesion de los bienes, que determinaban todos los males de la sociedad como lo
era la apropiacion ilicita, el robo y el asesinato es decir la partera de la historia: la
violencia. Su teoria contribuyé a gestar una mayor concientizacion del analisis de la
realidad, aunque en esencia desvirtuada por una errénea interpretacion que como todos

sabemos trajo consecuencias nefastas que se evidenciaron durante todo el siglo XX.

Modernizacion.

Segun MINEDU (2016) refiere la modernizacion en la infraestructura es un proceso de
cambio que necesariamente necesita presupuesto tanto del estado como de los otros
agentes o aliados estratégicos. La infraestructura de las instituciones educativas debe estar
acorde con las actividades que desarrollan para lograr los objetivos propuestos en el PEI.,
decir debe contar con aulas de innovacion pedagogica implementadas, rampas, servicios de

agua, luz, desagte, internet, lozas deportivas entre otras.

Consecuentemente para tener una moderna infraestructura se debe generar mayor
presupuesto en educacién y buscar aliados estratégicos que contribuye a la mejora de la

infraestructura de las instituciones educativas.

Una tradicién de solidaridad sobre la Asociacion Cultural Johannes Gutenberg

Con una idea que permanecio constante en el tiempo, el Dr. José Moro en 1968, inicié una
cruzada que permitié a los jovenes menos desfavorecidos poder incluirse y destacar en la
sociedad, la existencia de la asociacién cultural Johannes Gutenberg cristalizé ese anhelo,

lo que se tradujo en convenio con otras iglesias cristianas de Alemania y Suiza, iniciar un
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programa de voluntariado y la fundacion de instituciones educativas en los distritos de
Comas (1986) y el Agustino (1970).

En 1997, el curriculo de las instituciones educativas incorpora la educacién técnica
para los ultimos tres afios de secundaria. Es dentro de éste esquema de trabajo, que la
presente investigacion ha observado la relevancia o relacién significativa de la gestion del
talento humano y el desarrollo institucional, los hechos han corroborado que la Asociacion
Cultura Johannes Gutenberg fue creciendo en cuanto a sus servicios y perfeccionando su
filosofia y metodologia educativa, el punto central de su propuesta es el enfoque socio
constructivista, en la filosofia de Reggio Emilia, cuya pedagdgica activa y de la escucha,

permite que la escuela se encuentre en constante construccion.

Estos son los argumentos mas importantes que ha permitido elegir esta institucion
para los fines convenientes de la investigacion. Ya que se considera de vital importancia el
desarrollo del capital social de una organizacion que requiere de un manejo y canalizacién
del talento que puede ser latente; cuando las condiciones de desarrollo institucional son
adversas y de carente de consensos, por el contrario, el talento humano se expresa mas en
contextos abiertos y de incentivo o estimulos permanentes que otorguen una mayor nocion

de autorrealizacion.

1.4. Formulacién del problema

Problema general

¢Qué relacion existe entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018?
Problemas especificos
Problema especifico 1

¢Qué relacidn existe entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018?
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Problema especifico 2
¢Qué relacion existe entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018?

Problema especifico 3
¢Qué relacion existe entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018?

Problema especifico 4
¢Qué relacion existe entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018?

Problema especifico 5
¢Qué relacion existe entre la dimension de Evaluacion de Desempefio y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018?

1.5. Justificacion del estudio

La relevancia del presente trabajo de investigacion es de capital importancia para las
instituciones educativas, porque se ha considerado dos aspectos inherentes al quehacer
educativo diario de los docentes en una institucion. Dichos aspectos como la gestion del
talento humano y desarrollo institucional involucran a todos los miembros que laboran en
una institucion que procuran brindar una educacién de calidad que contribuya con el

desarrollo de la sociedad.

Justificacién tedrica.

La investigacion tiene caracter cientifico, dado que propone determinar el nivel de
conocimiento de la gestion de talento humano en relacion al desarrollo institucional en la
Instituciones Educativas Privadas, Johannes Gutenberg, Lima; 2018, con el cual se busca
un nuevo conocimiento que aporte desde una perspectiva distinta a la problematica de
gestion en las instituciones educativas y el poco avance en el desarrollo de las instituciones

educativas. La gestion de talento humano es una herramienta estratégica, importante para
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enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo de las instituciones y la administracion del potencial de las personas. De la
misma manera serd una fuente de informacion y un antecedente de investigacion para
quien quiera profundizar méas a fondo sobre el tema, especialmente en lo relacionado a la
gestion el talento humano y el desarrollo institucional para mejorar el desempefio de la
organizacion e incrementar el desarrollo individual. A partir de ello se podran realizar

investigaciones que contribuyan al conocimiento cientifico.

Justificaciéon Practica.

Determinado el nivel de conocimiento de la gestion de talento humano que poseen los
directores y la relacion con el desarrollo de las instituciones nos permite proponer
alternativas a fin de contribuir en la solucién a la problematica presentada. Las practicas
positivas se lograran mediante la intervencion pedagdgica y la aplicacion de estrategias
metodoldgicas activas y ludicas, basadas en la experiencia, la interrelacion entre la teoria 'y

la practica.

Por lo tanto, la investigacién nos permitird demostrar que la gestion del talento
humano se vincula con el desarrollo institucional y asi se puede contribuir a que la
comunidad educativa en su totalidad pueda conocer la importancia que tiene la gestion del
talento humano y el desarrollo institucional para que se dé una mejora en lo que respecta al

ambiente de trabajo.

Justificacion metodoldgica.

En dicha investigacion son los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos que se
emplean y que sirven de base cuando se demuestre su validacién y confiabilidad la cual
seran usados en trabajo de investigacion. La metodologia utilizada en el desarrollo de la
investigacion se enmarca en la descripcion cualitativa y el método cuantitativo que
permitird una mejor comprension de los problemas de la gestién de talento humano en
relacion al desarrollo institucional. Los instrumentos permitiran a otros investigadores

hacer uso de ella 0 adecuandola a sus necesidades investigativas.
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1.6. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutemberg, Lima - 2018.

Hipotesis especificas

Hipdtesis 1
Existe relacion positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional

en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis 2
Existe relacion positiva entre la dimensién de Seleccion y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis 3
Existe relacion positiva entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutemberg, Lima - 2018.

Hipdtesis 4
Existe relacion positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis 5
Existe relacion positiva entre la dimension de Evaluacion de Desempefio y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.
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1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Objetivo especifico

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion que existe entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion que existe entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion que existe entre la dimensién de Recompensa y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Objetivo especifico 5

Determinar la relacion que existe entre la dimension de Evaluacion de Desempefio y el
Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima — 2018.



Il. METODO
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2.1. Metodologia

La investigacion asumida es la metodologia denominado hipotético — deductivo,
considerando hipotesis correlacionales sustentada segun Herndndez, Fernandez y Batista
(2010) donde se especifica las relaciones entre dos 0 mas variables que corresponden a los

estudios correlacionales.

Segun Bernal (2006) sustenta que este método hipotético deductivo hace uso de las
hipdtesis que seran aceptadas o rechazadas a medida que se avance con la investigacion.
Asi mismo creemos la propuesta de Vilca (2012) donde se refiere que el método

deductivo parte de un marco general hacia algo particular, de lo universal a lo individual.

Cabe mencionar que el método hipotético — deductivo en una investigacion, va a
tener como fundamento a las hipdtesis, que serdn planteadas de los objetivos y la
formulacién de los problemas y refutadas durante el desarrollo de la investigacion, por ello
es indispensable el planteamiento de las hipdtesis, ya que ayudaran a poder rechazar o

aceptar posibles aseveraciones que servirdn como base para posteriores investigaciones.

2.2.  Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo aplicada; Ortiz y Garcia (2012) definen que la
investigacion aplicada, pragmatica o tecnoldgica tiene como finalidad satisfacer las
necesidades de la sociedad, su objetivo es apoyar en la problematica de una poblacion
siendo exacto que la investigacion concibe el uso de conocimientos en la practica para

disponer a beneficio de la empresa ambientdndose en este tipo de investigacion.

Zorrilla (1993) menciona que la investigacion aplicada tiene una “directa relacién
con la investigacién basica, dependiendo de las afirmaciones y desarrollo de la
investigacion que se nutre de ellos. La investigacion aplicada busca el conocer para hacer,

modificar, actuar y construir” (p.143).

La investigacion se caracteriza por ser aplicada y de acuerdo Hernandez, Fernandez

y Baptista (2010) plateo: “Los disefios de investigacion transaccional o transversal consiste
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en recoger los datos en un solo momento con la intencidén de describir las variables e

investigar incidencia e interrelacion en un momento dado de algo que sucede” (p.151).

2.3. Disefo

Segun Carrasco (2013) el disefio es no experimental con corte transaccional o transversal:
descriptivo correlacional porque permite describir la relacion de las dos variables de

estudio siendo su diagrama” (p.73).

En consecuencia, el disefio de la investigacion se fundamenta en una investigacién
no experimental, de nivel descriptivo correlacional, de corte transversal o transaccional
donde los datos son recogidos en un Unico momento sin manipular para alterar el producto
final a favor del investigador, para luego efectuarse una correlacion entre variables

midiendo asi que variable influye en otra tal como se visualiza en el esquema:

O —— O

Donde:
Figura 1. Diagrama correlacional

M, es la muestra de docentes de las Instituciones Educativas Particulares Johannes
Gutenberg — Lima 2018

04, es la observacion de la variable 1: Gestion de talento humano

r, es el coeficiente de correlacion entre las dos variables

O, es la observacion de la variable 2: Desarrollo institucional
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Segun lo propuesto por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) refirieron
“estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
observa los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 149). Por lo
tanto, no se maniobra las variables a estudiar con el fin que la investigacion es visualizar

fendmenos tal como se dan en el contexto actual para luego analizar.

Dicho disefio tiene como intencion medir la relacion que existe entre las variables
de Gestion de Talento Humano e Desarrollo Institucional siendo su objetivo principal es
pronosticar el comportamiento de una de las variables a partir del conocimiento de la otra
variable relacionada. Por consiguiente, se concreta de descripciones de la relacion existente

en un tiempo determinado.

2.4. Variables de investigacion

Variable 1: Gestion de Talento Humano
Definicion Conceptual
Gestion de Talento Humano

Segun Chiavenato (2009) en su libro Gestion de Talento Humano puntualizo que la
gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las individuos o recursos,
incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desempefio teniendo una nueva perspectiva en la organizacion.

Variable 2: Desarrollo Institucional
Definicion Conceptual
Desarrollo Institucional

Quispe y Nonones (2010) sostienen que el desarrollo institucional es un periodo de
evolucion social que tiene un sustento metddico que evalla todos los factores

econémicos, politicos, sociales, culturales, tecnoldgicos, infraestructura, innovacion,
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etc., que afectan el desemperio institucional, con el fin de requerir cambios profundos

en la cultura organizacional de los agentes y actores involucrados.

Definicion Operacional

Tamayo y Tamayo (2004) aseveraron que las definiciones operacionales son
fundamentales para poder llevar a cabo cualquier investigacion, ya que los datos deben ser
agrupados en términos de hechos observables mostrando su existencia del problema, la
cual se utiliza para medir las variables por medio de datos que son propuesto por autores,

ciertas teorias que defienden la estructura de dicha investigacion.

Por consiguiente, la definicion operacional de cada variable identificada en el
estudio representa la separacion de esta en aspectos cada vez mas sencillo brindando apoyo
al investigador estructurando su informacién y logrando las dimensiones, indicadores, e
items que seran objeto de analisis de la investigacion que se demuestran en un instrumento
de medicion de datos certificando como un instrumento confiable y viable cuya finalidad

es medir, evaluar y obtener informacién veridico para el investigador.

Operacionalizacion de la Variable: Gestion de Talento Humano

La definicion operacional de la variable Gestion de Talento Humano se considera por
cinco dimensiones. El instrumento estd conformado por 36 items correspondientes a cada
variable de estudio. Se utilizé las escalas de medicion: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces

(3), Casi siempre (4), Siempre (5)

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de la variable Gestion de Talento Humano

. . ] . L Niveles y
Dimensiones Indicadores Items Escalas de Medicion
Rango

Reclutamiento interno

3 ) 12,3

= Reclutamiento externo

S o . . 4,5

=] Reclutamiento mixto

S 6,7 .

4 (1) Nunca Eficiente
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Curriculum vitae 8.9
:§ Entrevista 10.11 (2) Casi (134 - 180)
% Contratacion 12,13,14 nunca
(7p]
Regular

15,16,17 (3) A veces
£ Presupuesto para Capacitacion
§ | P P P (85 - 133)
= Plan 0 N 18,19 (4) Casi
g programa de Capacitacion siempre

No eficiente
5) Siempre

3 Pagos 20,21,22 ®) P (36 - 84)
Gg)- Promociones 23,24
o
§ Beneficios 25,26,27
[
?§ Desempefia en su puesto 28,29,30,31
‘_E Potencial de desarrollo 32,33,34,35,36
[

Nota: Chiavenato (2009) Gestion del Talento Humano. EI nuevo papel de los recursos

humanos en las organizaciones.

Operacionalizacion de la variable: Desarrollo Institucional

La definicidn operacional de la variable Desarrollo Institucional esta organizado por cinco
dimensiones: Organizacion, tecnologia, economia, innovacién e infraestructura. El
instrumento estd conformado por 33 items correspondientes a cada variable de estudio. Se
utilizo las escalas de medicion: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4),

Siempre (5)

Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la variable desarrollo Institucional

] ) ) _ Escala de )
Dimensiones Indicadores Items o ) Niveles y rangos
medicion ordinal
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Planeacion y

Organizacién 1-8 (1) Nunca
Desarrollo Optimo
. L (123 - 165)
Tecnologia Equipamientos 9-14 (2) Casi nunca
Generacion de
Economia 15-20 Regular
recursos (3) A veces
Innovacion Mejora continua 21-26 (78 - 122)
Infraestructura  Modernizacion 27-33 (4) Casi siempre
No Optimo
(5) Siempre (33-77)

Nota: Adaptado de Quispe y Nonones, 2010

2.5. Poblacion, muestra

Poblacion.

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el estudio por lo
tanto dicha investigacion esta constituida por 139 docentes de las Institucion Educativa
Particular Johannes Gutenberg, Lima; 2018

Tabla 3

Poblacion de docentes del Instituciones Educativas Particulares, Johannes Gutenberg,
Lima; 2018

Institucion Educativa Nivel y/o modalidad Turno
I..E.P Johannes Gutenberg — El Agustino Inicial Mafiana
Primaria
I..E.P Johannes Gutenberg — Comas Secundaria Tarde

Nota: la Fuente se obtuvo de la base de datos de las I.E.P Johannes Gutenberg segun las planillas.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)) establece que la poblacion es el

conjunto de personas o cosas que forman parte de un ambiente donde se lleva dicho trabajo
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de investigacion lo cual tiene una serie de caracteristicas comunes de lo cual se delimitara

la muestra que constituiran el motivo de la investigacion.

Por consiguiente, Vara (2015) refirié que “la poblaciéon es un conjunto de sujetos o
cosas a investigar y que se encuentran en un espacio o territorio” (p.261). Es decir, se

utiliza un conjunto de personas con caracteristicas comunes que seran objeto de estudio.

La poblacion esta conformada por 139 docentes de las Instituciones Educativas
Particulares Johannes Gutenberg que se encuentran localizadas en El Agustino y Comas las

cuales todas estan ubicadas en la provincia de Lima.

Muestra.

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indicaron que “la muestra es, en esencia,
un subgrupo de la poblacidon que pertenece al conjunto dado” (p. 235). Por consiguiente, la
muestra la muestra vendria a ser la representacion de dicha poblacién obteniéndose la
informacion significativa que se usara para el proceso del objeto de estudio alcanzando el

producto final satisfactorio.

Carrasco (2013) senaldo:” Cuando estamos frente a factores que escapan a los
alcances de la muestra aleatoria simple, tenemos que recurrir a la muestra probabilistica

aleatoria estratificada, ya que la muestra tiene que ser estrictamente representativa”

(p.242).

De manera analoga dicha muestra es la base principal de una investigacion la cual
depende el valor que brinda al trabajo de la investigacion, siendo imprescindible concluir
adecuadamente el numero de la muestra que debe abarcar un buen nimero de elementos

para que los resultados sean confiables y pertinentes.

Muestra Censal

La muestra del estudio se considera censal ya que se determind el 100% de la poblacion

considerandose que es un numero asequible de sujetos o personas para trabajar. Sin
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embargo, Hernandez, Fernandez y Bautista (2003) utiliza el concepto de Ramirez (1997)
en el cual define que la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion
son consideradas como muestra. Es decir, la muestra censal viene a ser toda la poblacion,
este tipo de método se usa cuando se necesita saber las opiniones de todos clientes o
cuando la poblacion es de facil acceso.

En el presente trabajo de investigacion, estd conformada por 139 profesores del
IEP, Johannes Gutenberg, Lima; 2018. Dicha muestra se considera censal ya que es eligio
al 100% de la poblacién considerandose un numero manejable de individuos.

Tabla 4

Muestra de docentes del IEP, Johannes Gutenberg, Lima; 2018

Institucion Educativa Nivel y/o modalidad Turno Docentes
Inicial 21
I.E.P Johannes o Mafiana
) Primaria 32
Gutenberg — El Agustino ) Tarde
Secundaria 35
Inicial 14
I.E.P Johannes o Mafiana
Primaria 21
Gutenberg — Comas ) Tarde
Secundaria 16
Total 139

Nota. Adaptado de las planillas del IEP, Johannes Gutenberg, Lima; 2018

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Consideramos la propuesta de Gonzales, Oseda, Ramirez, Gave (2011) quienes refirieron
que la recoleccion de datos nos proporciona responsabilidad de la informacion recibida y
verificar los efectos de las caracteristicas en situaciones que se presenta. Cuando
conseguimos dicha informacion ordenada, nos posibilita utilizarla de manera confiable,

empleando para tomar mejores decisiones.
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Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta donde por este medio el investigador recopila
informacion (datos) por medio del cuestionario para adquirir la informacion necesaria para

dicho estudio.

Segun Sanchez y Reyes (2015) quienes refirieron que las técnicas son los medios
en donde se procede a recoger informacién requerida de una realidad o fenébmeno en
funcion de los objetivos de la investigacion tratdndose de recolectar informacion acerca de

un objetivo de estudio.

Encuesta

En la presente investigacién, para la adquisicién y recoleccién de datos de las variables
Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional se utilizd la encuesta como una
técnica de recoleccion de datos, donde Carrasco (2013) se refirio que dicha técnica de la
encuesta es muy significativa en la objetividad de recolectar los datos para la ejecucion de
la investigacion. La encuesta es técnica mas solicitado que se fundamenta en un

cuestionario con una serie de preguntas sirviendo para obtener informacion.

Al realizar dicho proceso la informacién sera recibida segin su apreciacion, actitud
u opinién que brindan los individuos sobre el tema a tratar sirviendo de ayuda para el

desarrollo de la investigacion y futuras investigaciones.

Cuestionario

Por consiguiente, para Gémez (2006), refirid que el cuestionario es “una serie de preguntas
o items respecto a una o mas variables a medir” (p.127). Es un instrumento elaborado y
disefiado Unicamente para los trabajos investigaciones, es un grupo 0 conjunto de

preguntas con el fin de obtener informacién especifica.

Los cuestionarios utilizados para dicho trabajo de investigacion son el primero

sobre Gestion de Talento Humano el cual consta de 36 preguntas disefiadas para medir la
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variable ya mencionada anteriormente, mientras tanto el segundo cuestionario utilizado
consta 33 preguntas disefiadas para medir la variable Desarrollo Institucional, ambos han
sido adaptados con la finalidad de obtener la informacion necesaria para la realizacion de

esta investigacion.

Instrumentos

Segun Sanchez y Reyes (2015) aseveraron que “los instrumentos de recoleccién de datos
se definen como las herramientas especificas que se emplean en el proceso de recogida de

datos. Los instrumentos se seleccionan a partir de la técnica previamente elegida” (p. 166).

El instrumento que se utilizo en consideracion en el presente estudio fue el
cuestionario. Para recoger la informacion de la variable gestion de talento humano como
también para la variable desarrollo institucional, que es un instrumento de medicion que se
utiliza para recoger la informacion precisa, permitiendo establecer un juicio segun

corresponde sobre las respuestas politdmicas.

Ficha técnica

A continuacion, se proporciona los datos relevantes de las fichas técnicas para cada

variable:

a. Ficha técnica de la Variable Gestion de Talento Humano

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Gestion de Talento Humano

Autores: Miluska J. Huari Diestra

Afio de la publicacién: 2018

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Gestion de Talento Humano vy el
Desarrollo Institucional en docentes de la Instituciones Educativas Particulares Johannes
Gutenberg, Lima. 2018

Poblacion: 139 docentes

NUamero de item: 36
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Aplicacion: Encuesta Directa e Individual

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que considere
respecto a Gestion de Talento Humano

Escala: Politomica (E. Likert)

Niveles: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Niveles 0 rango: Se proponen los siguientes:

Nivel Rango
Nunca 1
Casi nunca

2
A veces 3
Casi Siempre 4

5

Siempre

b. Ficha técnica de la Variable Desarrollo Institucional

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Desarrollo Institucional

Autores: Quispe y Licenciado Nonones, adaptado por Miluska J. Huari Diestra

Afio de la publicacién: 2018

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el Gestion de Talento Humano y el
Desarrollo Institucional en docentes de la Instituciones Educativas Particulares Johannes
Gutenberg, Lima. 2018

Poblacion: 139 docentes

NuUmero de item: 33

Aplicacién: Encuesta Directa e Individual

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que considere
respecto al Desarrollo Institucional.

Escala: Politomica (E. Likert)

Niveles: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Niveles 0 rango: Se proponen los siguientes

Nivel Rango
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Nunca
Casi nunca
A veces

Casi Siempre

a b~ w NP

Siempre

Validez: Para la validacion del contenido se recurrio al criterio de juicio de tres expertos,
luego se aplico la prueba piloto a 30 docentes cuya finalidad es conocer si el instrumento
es apto para la investigacion. Para la validacion de los items del instrumento, se tuvo en
cuenta los siguientes criterios.

Pertinencia: Los items se encuentran relacionados con el concepto tedrico de la
investigacion.

Relevancia: Los items son adecuados para representar a la dimension especifica del
constructo.

Claridad: Las preguntas se encuentran claramente definidas, por ello es conciso, exacto y

dirigido.

Validez y Confiabilidad
Validez de los instrumentos

Segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) aseveraron que la validez de dicho
instrumento produce resultados consistentes y coherentes, autentico de acuerdo a lo que se

desea medir realizando deducciones a partir de los resultados obtenidos.

En base a lo expresado, el tipo de validez que se utilizd en el estudio fue la validez
de contenido, el mismo que se sustenta en el criterio de juicio de experto. Los items del
instrumento se validaron en base a los siguientes criterios: pertinencia, relevancia, claridad.
En ese sentido, el instrumento fue validado por juicio de experto tal como se muestra en la

siguiente tabla:
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Tabla 5
Validacion del instrumento de la variable gestion de talento humano y desarrollo
institucional
Nombre y apellido del experto Resultado
Dra. Mildred Ledesma Aplicable
Dr. Luis E. Garay Pefia Aplicable
Dr. Heraclio F. Raza Torres Aplicable

Nota: Las fuentes se obtuvo de los certificados de validez del Instrumento

Como se observa en la tabla 5, es el juicio de experto dictamind que el instrumento
es pertinente, relevante y cuenta con claridad suficiente para ser aplicado. Logrado la
validacion de rigor por los expertos en la tematica, metodologia y especialidad, por

docentes de la Universidad Cesar Vallejo, se procedi6 con la confiabilidad del instrumento

Confiabilidad.

Para Hernandez, Fernandez y baptista (2010) definieron la confiablidad como “el grado en

gue un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

Por lo tanto, un instrumento es confiable cuando es aplicado varias veces a
distintos grupos de individuos que poseen las mismas caracteristicas y concluyendo en
resultados parecidos a las anteriores. Por consiguiente, es importante aplicar el instrumento
a diversos grupos la cual otorga la credibilidad siendo asi que serd usado por futuras

investigaciones.

En conclusion, para probar la confiabilidad del instrumento, se efectué una prueba
piloto en una institucion educativa de similares caracteristicas al de la muestra

seleccionada, considerandose para ello una muestra de 30 docentes.



Tabla 6

Confiabilidad cuestionario de gestion de talento humano

Resumen del procesamiento de los casos

85

N %
Vaélidos 30 100,0

Casos Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 7

Estadisticos de fiabilidad cuestionario de gestion de talento humano

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,951 36

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.
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Tabla 8

Confiabilidad cuestionario del desarrollo institucional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 30 100,0

Casos EXCIU idOSa 0 ,0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 9

Estadisticos de fiabilidad del desarrollo institucional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,942 33

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.



87

2.7. Métodos de andlisis de datos

Teniendo en cuenta el enfoque cuantitativo se elaboro la base de datos de la variable
autonomia los que fueron medidos por medio del instrumento Ilamado guia de
observacion, los mismos se fueron registrdndose en una hoja de célculo Microsoft Excel
gue nos permite realizar un sin nameros de operaciones estadisticos luego se utilizé el
programa estadistico SPSS para su almacenamiento, procesamiento, y analisis de datos,
terminado la recoleccion de la informacion por los instrumentos, se continuaron con el
analisis descriptivo. Tabulandose dichos datos y presentado en tablas y figuras de acuerdo a
las variables y cada una de las dimensiones. Asimismo, para la comprobacion de hipétesis
se utilizé el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall con el fin de determinar el grado
la relacion entre las dos variables con el nivel de confianza del 95% y el margen de error de

0.05% de significancia.

.2.8. Aspectos éticos.

De acuerdo a las particularidades del estudio de investigacion se considera los aspectos
éticos que son muy importante ya que se trabajé con docentes del Instituciones Educativas
Particulares Johannes Gutenberg, Lima; 2018, quienes facilitaron la autorizacion y la
aplicacion de la encuesta a los docentes manteniendo el respeto en todo momento y el

anonimato respecto a las respuestas, sin juzgar que fueron las mas acertadas.



I11. RESULTADOS
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3.1. Descripcién

Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

Ho: La distribucién de la variable de estudio no difiere de la distribucion normal.
Ha: La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal.
Regla de decision;

Si Valor p > 0.05, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 10

Pruebas de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion de Talento Desarrollo
Humano Institucional
N 139 139
, Media 2,4173 2,3381
Parametros normalesa,b
Desviacion tipica ,64717 ,65446
Absoluta ,320 ,283
Diferencias mas extremas Positiva 237 258
Negativa -,320 -,283
Z de Kolmogorov-Smirnov 3,769 3,336
Sig. asintét. (bilateral) ,000 ,000

a. La distribucién de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

La prueba de normalidad de las variables, presenta un valor p=0.000 <0.05 (Kolmogorov-

Smirnov n=>30). Luego, Siendo en todos los casos, el valor p<a cuando o= 0.05.

Ante las evidencias presentadas se rechaza la Ho y se concluye que los datos de las
variables no provienen de una distribucion normal por lo cual se justifica el empleo del

estadistico no parameétrico.
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Tabla 11
Gestion de Talento Humano en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg,
Lima — 2018

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No Eficiente 12 8,6 8,6 8,6
Regular 57 41,0 41,0 49,6
Eficiente 70 50,4 50,4 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano (Anexo 2)

Gestion de Talento Humano

Porcentaje

Mo Eficiente Regular Eficiente

Gestion de Talento Humano

Figura 2. Diagrama de frecuencias de la Gestion del Talento Humano
Interpretacion:
Como se observa en la tabla y figura; la Gestion del Talento Humano en un nivel no

eficiente representa un 8.6%, regular un 41.0% vy eficiente un 50.4%; siendo que entre no

eficiente y regular representa un 49.6%.
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Desarrollo Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima

- 2018.

Desarrollo institucional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No 6ptimo 14 10,1 10,1
Validos Regular 64 46,0 56,1
Optimo 61 43,9 100,0
Total 139 100,0

Fuente: Cuestionario de Desarrollo Institucional (Anexo 2)

Desarrollo Institucional

Porcentaje

=] (f:lp‘timo

Regular

Desarrollo Institucional

Figura 3. Diagrama de frecuencias del Desarrollo Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el Desarrollo Institucional en un nivel no 6ptimo

representa un 10.1%, regular un 46% y aceptable un 43.9%; siendo que entre no 6ptimo y

regular representa 56.1%.
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Tabla 13
Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en la Institucién Educativa

Particular Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Desarrollo Institucional

P P Total
No Optimo ~ Regular Optimo
. 11 1 0 12
No Eficiente 7,9% 0,7% 0,0% 8,6%
- 3 39 15 57
Gestion de Talento Humano Regular 2 2% 28.1% 10.8% 41.0%
Eficiente 0 24 46 70
0,0% 17,3% 33,1% 50,4%
14 64 61 139
Total
10,1% 46,0% 43,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional (Anexo 2)

Grafico de barras

Desarrollo
Institucional

Wrio Optime
B regular
O Sptimo

Recuento

Mo Eficiente Regular Eficiente

Gestion de Talento Humano

Figura 4.Diagrama de barras agrupadas de la Gestion del Talento Humano y Desarrollo

Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la gestion del talento humano en un nivel no
eficiente, el 7.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional no 6ptimo, por otro
lado; la gestion del talento humano en un nivel regular, el 28.1% de los encuestados
percibe un desarrollo institucional regular. Asi mismo; la gestion del talento humano en un

nivel eficiente, el 33.1% de los encuestados percibe un desarrollo institucional 6ptimo.
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Tabla 14
Dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional las Instituciones Educativas
Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Desarrollo Institucional

— — Total
No Optimo Regular Optimo
No Eficiente 1 4 L 16
7,9% 2,9% 0,7% 11,5%
. 1 25 10 36
Reclutamiento
Regular 0.7% 18,0% 7.2% 25,9%
Eficiente 2 35 50 87
1,4% 25,2% 36,0% 62,6%
14 64 61 139
Total
10,1% 46,0% 43,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional (Anexo 2)

Grafico de barras
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Figura 5.Diagrama de barras agrupadas de la Dimension de Reclutamiento y el Desarrollo
Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el reclutamiento en un nivel no eficiente, el 7.9% de
los encuestados percibe un desarrollo institucional no oOptimo, por otro lado; el
reclutamiento en un nivel regular, el 18% de los encuestados percibe un desarrollo
institucional regular. Asi mismo; el reclutamiento en un nivel eficiente, el 36% de los

encuestados percibe un desarrollo institucional 6ptimo.
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Tabla 14
Dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas

Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Desarrollo Institucional

— — Total
No Optimo Regular Optimo
No Eficiente 11 4 0 15
7,9% 2,9% 0,0% 10,8%
., 1 29 7 37
Seleccién
Regular 0,7% 20,9% 5,0% 26,6%
Eficiente 2 31 >4 87
1,4% 22,3% 38,8% 62,6%
14 64 61 139
Total
10,1% 46,0% 43,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional (Anexo 2)
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Figura 6.Diagrama de barras agrupadas de la Dimensién de Seleccion y el Desarrollo

Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la seleccion en un nivel no eficiente, el 7.9% de los
encuestados percibe un desarrollo institucional no éptimo, por otro lado; la seleccion en un
nivel regular, el 20.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional regular. Asi
mismo; la seleccion en un nivel eficiente, el 38.8% de los encuestados percibe un

desarrollo institucional 6ptimo.
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Tabla 16
Dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas

Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Desarrollo Institucional

— — Total
No Optimo Regular Optimo
No Eficiente 11 L ! 13
7,9% 0,7% 0,7% 9,4%
N 2 48 20 70
Capacitacion
P Regular 1,4% 34,5% 14,4% 50,4%
Eficiente . 15 40 %6
0,7% 10,8% 28,8% 40,3%
14 64 61 139
Total
10,1% 46,0% 43,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional (Anexo 2)
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Figura 7. Diagrama de barras agrupadas de la Dimension de Capacitacion y el Desarrollo

Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la capacitacion en un nivel no eficiente, el 7.9% de
los encuestados percibe un desarrollo institucional no &ptimo, por otro lado; la
capacitacion en un nivel regular, el 34.5% de los encuestados percibe un desarrollo
institucional regular. Asi mismo la capacitacion en un nivel eficiente, el 28.8% de los

encuestados percibe un desarrollo institucional optimo.
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Tabla 17
Dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas

Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Desarrollo Institucional Total
No Optimo Regular Optimo
No Eficiente 11 4 2 17
7,9% 2,9% 1,4% 12,2%
3 43 22 68
Recompensa Requl
P eqular 2.2% 30,9% 15,8% 48,9%
Eficiente 0 17 37 >4
0,0% 12,2% 26,6% 38,8%
14 64 61 139
Total
10,1% 46,0% 43,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional (Anexo 2)
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Figura 8. Diagrama de barras agrupadas de la Dimension de Recompensa y el Desarrollo

Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la recompensa en un nivel no eficiente, el 7.9% de
los encuestados percibe un desarrollo institucional no 6ptimo, por otro lado; la recompensa
en un nivel regular, el 30.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional regular.
Asi mismo; la recompensa en un nivel eficiente, el 26.6% de los encuestados percibe un

desarrollo institucional dptimo.
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Tabla 18
Dimension de Evaluacion de Desempefio y el Desarrollo Institucional en las Instituciones

Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Desarrollo Institucional

" - Total
No Optimo  Regular Optimo
.. 11 4 6 21
No Eficiente 7,9% 2,9% 43%  151%
. 2 38 14 54
Evaluaci6 A Regul
valuacién de desempefio egular 1.4% 27.3% 10,1% 38.8%
Eficiente . 22 41 64
0,7% 15,8% 29,5% 46,0%
14 64 61 139
Total
10,1% 46,0% 43,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional (Anexo 2)
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Figura 9. Diagrama de barras agrupadas de la Dimension de Evaluacion de Desempefio y

el Desarrollo Institucional

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la evaluacion de desempefio en un nivel no eficiente,
el 7.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional no 6ptimo, por otro lado; la
evaluacion de desempefio en un nivel regular, el 27.3% de los encuestados percibe un
desarrollo institucional regular. Asi mismo; la evaluacion de desempefio en un nivel

eficiente, el 29.5% de los encuestados percibe un desarrollo institucional éptimo.
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3.1.1. Prueba de hipétesis general y especifica

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo

Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima - 2018

Hipotesis Nula.
No existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo

Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 19
Correlacion Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Gestion de
Desarrollo
o Talento
Institucional
Humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,549**
Desarrollo Institucional . .
Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de Kendall N 139 139
B Coeficiente de correlacion ,549** 1,000
Gestion de TalemOSig. (bilateral) 000 .
Humano
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.549 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que:
Existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo

Institucional en la Institucién Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima - 2018.
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Hipdtesis Especifica 1

Existe relacion positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis Nula

No existe relacion positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo

Institucional las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 20

Correlacion dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Desarrollo .
o Reclutamiento
Institucional
Coeficiente de correlacion 1,000 JA4T**
Desarrollo Institucional Sig. (bilateral) . ,000
N 139 139
Tau_b de Kendall . -
Coeficiente de correlacion JA47** 1,000
Reclutamiento Sig. (bilateral) ,000 .
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.447 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion baja y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se concluye que: Existe relacion
positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional las Instituciones

Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.
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Hipdtesis Especifica 2

Existe relacion positiva entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Hipdtesis Nula

No existe relacion positiva entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional en
las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 21

Correlacion dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Desarrollo .,
o Seleccion
Institucional
Coeficiente de correlacion 1,000 ,546**
Desarrollo Institucional  Sig. (bilateral) . ,000
N 139 139
Tau_b de Kendall . »
- Coeficiente de correlacion ,546** 1,000
Seleccion Sig. (bilateral) ,000 .
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacién Tau_b de Kendall de 0.546 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3; se concluye
que: Existe relacion positiva entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional

en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.
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Hipdtesis Especifica 3

Existe relacion positiva entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis Nula

No existe relacion positiva entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional
en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 22

Correlacion dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Desarrollo Capacitacién
Institucional P
Coeficiente de correlacion 1,000 ,536**
Desarrollo Institucional  Sig. (bilateral) . ,000
N 1 1
Tau_b de Kendall L. ., 39 39
Coeficiente de correlacion ,536** 1,000
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000 :
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.536 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3; concluye
que: Existe relacion positiva entre la dimensién de Capacitacion y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.
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Hipdtesis Especifica 4

Existe relacion positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis Nula

No existe relacion positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional
en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 23

Correlacion dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Desarrollo Recompensa
Institucional P
Coeficiente de correlacion 1,000 ,489**
Desarrollo Institucional  Sig. (bilateral) . ,000
N 1 1
Tau_b de Kendall . » 39 39
- Coeficiente de correlacion ,489** 1,000
Recompensa Sig. (bilateral) ,000 :
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacién Tau_b de Kendall de 0.489 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion baja y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 4; concluye que: Existe relacion
positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.



103

Hipdtesis Especifica 5

Existe relacion positiva entre la dimension de Evaluacion de Desempefio y el Desarrollo

Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis Nula

No existe relacion positiva entre la dimension de Evaluacion de Desempefio y el
Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipdtesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 24

Correlacién dimension de Evaluacion de Desempefioy el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Desarrollo Evaluacién de
Institucional desempefio

Coeficiente de correlacion 1,000 ,418**
Desarrollo Institucional  Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de Kendall N . » 139 139
Coeficiente de correlacion ,418** 1,000
Evaluacion de desempefio Sig. (bilateral) ,000 .
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.418 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacién baja y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 5; concluye que: Existe relacion
positiva entre la dimension de Evaluacion de desempefio y el Desarrollo Institucional en

las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018.



V. DISCUSION
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Entorno a la validez interna del estudio es importante sefialar que el disefio seleccionado
fue el adecuado, en tanto plan, estructura y estrategia. De igual manera la confiabilidad de
los instrumentos fue la adecuada, encontrandose los siguientes coeficientes: instrumento
“cuestionario de gestion de talento humano” su fiabilidad es de 0.951 Alfa de Cronnbach;
instrumento “cuestionario del desarrollo institucional” su fiabilidad es de 0.942 Alfa de

Cronnbach.

De los hallazgos encontrados y del anélisis de los resultados respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacién Tau_b de Kendall de 0.447 indic6
que existe relacién positiva entre las variables ademas se encontré en el nivel de
correlacion baja y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaz6 la hipdtesis nula y se aceptd la hipdtesis especifica 1,
concluyéndose que: Existe relacion positiva entre la dimensién de Reclutamiento y el
Desarrollo Institucional las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima —
2018; lo que implica que, el reclutamiento en un nivel no eficiente, el 7.9% de los
encuestados percibe un desarrollo institucional no éptimo, por otro lado; el reclutamiento
en un nivel regular, el 18% de los encuestados percibe un desarrollo institucional regular.
Asi mismo; el reclutamiento en un nivel eficiente, el 36% de los encuestados percibe un
desarrollo institucional éptimo. Este resultado es sustentado por los estudios realizados por
Pilataxi (2015) en su tesis titulada. “Control interno y la gestion del talento humano en la
unidad educativa bilingie “CEBI” de la ciudad de Ambato- Ecuador, los resultados
sefialan que existe una relacion positiva entre ambas variables encontrandose en un nivel
de correlacion alta la cal es eficiente en un 67% con un coeficiente Rho Spearman de 0,801
concluyendo en una correlacion alta entre el control interno y la gestion del talento
humano. Del mismo modo; Quispe (2013) en su tesis denominada: “El Clima Laboral vy el
Desarrollo Organizacional en las Instituciones Educativas de la Red N° 03 de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 01- 20127, los resultados sefialan que segun correlacion Rho
de Spearman 0,745 para la prueba de hipdtesis, es en el nivel de significancia de 5.0% de
margen de error (bilateral) y 95% de confiabilidad de los datos procesado de las variables
de estudio; aceptandose la hipétesis de investigacion y se rechaza la hip6tesis nula, con una
p= 0.001(p < 0.05). Asimismo, el estudio de Chiavenato (2004) puesto que reafirma que el

reclutamiento es la labor donde la organizacién en este caso la Instituciones Educativas



106

identifica y capta a los futuros empleados capacitados e idoneos para trabajar por objetivos

organizacionales.

Igualmente de los hallazgos encontrados y del anélisis de los resultados
respecto al objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de
Kendall de 0.546 indic6 que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontré
en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazé la hipotesis nula y se aceptd la hipétesis
especifica 3; concluyéndose que: Existe relacion positiva entre la dimension de Seleccion y
el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; lo que implica que, ; la seleccion en un nivel no eficiente, el 7.9% de los
encuestados percibe un desarrollo institucional no dptimo, por otro lado; la seleccién en
un nivel regular, el 20.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional regular.
Asi mismo; la seleccidn en un nivel eficiente, el 38.8% de los encuestados percibe un
desarrollo institucional éptimo. Este resultado es sustentado por los estudios realizados por
Mufioz (2015), realizo la investigacion denominada “Analisis del desarrollo de la Gestion
del Talento Humano y la incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo
del Hospital del IESS de Babahoyo™, los resultados sefialan que todo estudiante talentoso
incide en los cumplimientos del trabajo en lo personal y administrativos del Hospital del
IESS de Babahoyo, demostrando ineficiencia e ineficacia en la prestacion de los servicios
de salud a los usuarios. La disconformidad de la poblacion frente a los servicios afectd
notablemente la imagen del hospital y de la seguridad social en la ciudad de Babahoyo.
Los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados de la presente investigacion
corrobora lo planteado por Chiavenato (2004), puesto que reafirma que la eleccién de
personal actia como un filtro que ayuda que solo determinados individuos puedan ingresar

en las empresas con los perfiles y principios éticas solicitado por la empresa.

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados respecto al
objetivo especifico 3, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de
0.536 indicd que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontrd en el nivel
de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis especifica 3;

concluye que: Existe relacion positiva entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo
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Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; lo
que implica que, la capacitacion en un nivel no eficiente, el 7.9% de los encuestados
percibe un desarrollo institucional no 6ptimo, por otro lado; la capacitacion en un nivel
regular, el 34.5% de los encuestados percibe un desarrollo institucional regular. Asi mismo
la capacitacion en un nivel eficiente, el 28.8% de los encuestados percibe un desarrollo
institucional optimo. Este resultado es sustentado por los estudios realizados por Anticona
(2017) en su tesis titulado “Coaching y Gestion de talento Humano en docentes de
educacién secundaria, red 09, UGEL 05, San Juan de Lurigancho, 20177, los resultados
sefialan que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.801 e indica que existe
relacion positiva, nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo) entre las variables, rechazando la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis general; por lo tanto existiendo una relacion significativa entre las
variables, finalmente concluye que la investigacion demostré el objetivo 1, existiendo
relacion significativa entre la conciencia y la gestion del talento humano desde la
perspectiva de los profesores de dicho plantel; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.738, demostrd una alta asociacion entre las variables. Ante ello cabe
mencionar que tiene relacion con los estudios realizados por Pardo y Diaz (2014)
“Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo organizacional, una
vision desde los lideres de gestion humana en empresas de Bogota D.C.2014” se refuerzan
los procesos de capacitacion y desarrollo de competencias donde se convierten en factores
claves para la transformacion organizacional en un grupo donde el resultado es generar
cambio de tranquilidad y transparencias de esta forma el 83% de lideres de talento
humano; se refuerzan con los planteamientos de Chiavenato (2009) y De Cenzo y Robbins
(2008) que definen que la capacitacion son procesos que se trabajan en breve intervalo
donde las personas pueden aprender conocimientos, actitudes y habilidades que se
programan para el logro de objetivos definidos y donde se alienta las habilidades de los
trabajadores de tal forma que las mejorias que se hagan conduzcan a mejorar la

productividad en la empresa.

Igualmente de los hallazgos encontrados y del anélisis de los resultados
respecto al objetivo especifico 4, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de
Kendall de 0.489 indic6 que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontré

en el nivel de correlacién baja y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
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(altamente significativo), se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis especifica 4;
concluye que: Existe relacion positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; lo
que implica que, la recompensa en un nivel no eficiente, el 7.9% de los encuestados
percibe un desarrollo institucional no dptimo, por otro lado; la recompensa en un nivel
regular, el 30.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional regular. Asi
mismo; la recompensa en un nivel eficiente, el 26.6% de los encuestados percibe un
desarrollo institucional éptimo. Este resultado es sustentado por los estudios realizados por
Avilés (2014) realizd el siguiente trabajo de indagacion: “El clima organizacional y el
desarrollo institucional en la institucion educativa “Jorge Diomedes Giles Llanos” de Ate -
Vitarte. Lima 2013”, los resultados sefialan que el valor rho Spearman de 0.590 y una p =
0.001. Igualmente, de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados de la
presente investigacion corrobora lo planteado por Chiavenato (2009) que definen que la
recompensa cuando se desarrolla y crece la demanda hay una mayor variedad en los
recursos necesarios que se utilizan para ejecutar operaciones provocando el incremento del
numero del personal y garantizando los conocimientos, habilidades y destrezas. También
seria un proceso utilizado para incentivar y crear expectativas de los individuos y
complacer carencias personales en las que comprenden como gratificaciones, salarios,

utilidades y servicio social.

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados
respecto al objetivo especifico 5, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de
Kendall de 0.418 indic6 que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontrd
en el nivel de correlacion baja y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechazo la hipotesis nula y se acept6 la hipotesis especifica 5;
concluye que: Existe relacion positiva entre la dimension de Evaluacion de desempefio y el
Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; lo que implica que, la evaluacion de desempefio en un nivel no eficiente, el
7.9% de los encuestados percibe un desarrollo institucional no Optimo, por otro lado; la
evaluacion de desempefio en un nivel regular, el 27.3% de los encuestados percibe un
desarrollo institucional regular. Asi mismo; la evaluacion de desempefio en un nivel
eficiente, el 29.5% de los encuestados percibe un desarrollo institucional 6ptimo. Este

resultado es sustentado por los estudios realizados por Almonte (2015) Elabor6 la presente
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tesis titulado “Gestion del talento humano en Relacion al buen desempefio docente en las
instituciones educativas del distrito de Corani Provincia de Carabaya, 2015”, los resultados
sefialan que existe es positiva moderada entre la gestion del talento humano con el buen
desemperfio docente en las instituciones educativas del distrito de Corani — Carabaya, asi se
observa, una correlacion con la prueba estadistico de la “r”” de Pearson, lograndose el 0.565
con una significancia de 0.01 bilateral. Ante ello cabe mencionar que tiene relacién con los
estudios realizados por Almonte (2015) “Gestion del talento humano en Relacién al buen
desempefio docente en las instituciones educativas del distrito de Corani Provincia de
Carabaya, 2015 donde se percibe que hay una relacion positiva moderada entre la gestion
del talento humano con el buen desempefio en las I.E., una correlacion en el coeficiente “r”
de Pearson de 0.565. Asi mismo corrobora lo planteado por Chiavenato (2009) y Koontz y
Weirhrich (2004) que definen a la evaluacion de desempefio como una herramienta de
gestion que sirve para evaluar conocimientos, capacidades y limitaciones que aportan al

logro y que les permite reconocer las tareas realizadas.

Igualmente de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados
respecto al objetivo general, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall
de 0.549 indicé que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontrd en el
nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechazo la hipotesis nula y se aceptod la hipdtesis general;
concluyéndose que: Existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano vy el
Desarrollo Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima -
2018; lo que implica que, la gestion del talento humano en un nivel no eficiente, el 7.9% de
los encuestados percibe un desarrollo institucional no 6ptimo, por otro lado; la gestion del
talento humano en un nivel regular, el 28.1% de los encuestados percibe un desarrollo
institucional regular. Asi mismo; la gestion del talento humano en un nivel eficiente, el
33.1% de los encuestados percibe un desarrollo institucional éptimo. Este resultado es
sustentado por los estudios realizados por Pardo y Diaz (2014) en su tesis titulado
“Desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo organizacional, una
vision desde los lideres de gestion humana en empresas de Bogotd D.C.2014”, los
resultados sefialan que las campafias de expectativas generan cambios de tranquilidad y
transparencia de esta forma, el 83% de los lideres de talento humano. Asimismo; Pérez

(2015) realizaron el siguiente trabajo de investigacion: “Lider pedagogico y gestion del
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talento humano segln los docentes de la Red N° 04 Ugel N°05 San Juan de Lurigancho”,
los resultados sefialan que de acuerdo con la estadistica se corrobor6 que el lider
pedagadgico se relaciona significativamente con la gestion de talento humano. Igualmente,
de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados de la presente investigacion
corrobora lo planteado por Chiavenato (2009) que definen que la gestién del talento
humano se determind por un conjunto de politicas y practicas Utiles para presidir los cargos
administrativos relacionados con la gestion del personal y Quispe y Nonones (2010) que
refieren que el desarrollo Institucional es el cambio planificado, sistematico, coordinado y
asumido por las instituciones en la busqueda del incremento en los niveles de calidad,
equidad y pertinencia de los servicios ofrecidos. Por lo tanto, la gestion de talento humano
es importante debido a que dejan de ser simples recursos (humanos) y son considerados
entes con talento, capacidad, conocimiento, etc. que participan para la mejora de su vision,

gestion, aprendizaje y conviccidn del desarrollo institucional.
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La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 1, demuestra que
existe relacion positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo
Institucional las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de
0.447, demostr6 una baja asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 2, demuestra que
existe relacion positiva entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de

0.546, demostré una moderada asociacién entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 3, demuestra que
existe relacion positiva entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de
0.536, demostré una moderada asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 4, demuestra que
existe relacion positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de

0.489, demostr6 una baja asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 5, demuestra que
existe relacion positiva entre la dimension de Evaluacion y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg,
Lima - 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de

0.418, demostro una baja asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipdtesis general, demuestra que
existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el

Desarrollo Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes
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Gutenberg, Lima - 2018; siendo que el coeficiente de correlacién Tau_b de

Kendall de 0.549, demostré una moderada asociacion entre las variables.
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De acuerdo a la conclusion 1. Se les recomienda a los directores de las
instituciones educativas privadas Johannes Gutenberg, Lima, promover
talleres de sensibilizacion para el comité de evaluacion docente que permite
afianzar y mejorar el reclutamiento del personal para atraer candidatos
eficientes que aporten para el mejor desarrollo institucional de las

instituciones educativas privadas Johannes Gutenberg.

De acuerdo a la conclusién 2. A los directores de las instituciones
educativas privadas Johannes Gutenberg, Lima, se le recomienda promover
talleres de reflexién para el comité de evaluacion docente que permita ser
minucioso, detallista y aplique técnicas como entre la prueba de
conocimiento, pruebas psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de
simulacion pero sobre todo tener en cuenta su formacion personal cimentada
en valores para mejorar la seleccion del personal para el desarrollo

institucional de las instituciones educativas privadas Johannes Gutenberg.

De acuerdo a la conclusion 3. Al ministerio de educacion en coordinacion
con las UGEL (es) y redes educativas deben desarrollar programas de
capacitacion para los directivos, para mejorar la gestion de talento humano
en el desarrollo Institucional de las Instituciones Educativas publicas y
privadas y a los directores de las instituciones educativas privadas Johannes
Gutenberg, Lima, se le recomienda seguir impulsando capacitaciones para

adquirir conocimientos, actitudes y habilidades para alcanzar al objetivo.

De acuerdo a la conclusion 4. A los directores de las instituciones educativas
privadas Johannes Gutenberg, Lima, se le sugiere promover la creacion de
un programa de recompensa (incentivos)para que se sientan reconocidos,
motivos, animados y comprometidos a seguir continuando en su labor; para
el personal docente y administrativos que permite mejorar el desarrollo

institucional de la institucién educativa privada Johannes Gutenberg.

De acuerdo a la conclusion 5. A los directores de las instituciones educativas

privadas Johannes Gutenberg, Lima, se le sugiere promover constantes
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evaluaciones de desempefio para medir el rendimiento del personal docente
y verificar si estan llegando a su meta, permitiendo mejorar el desarrollo

institucional de las instituciones educativas privadas Johannes Gutenberg.

De acuerdo a la conclusion 6. Se les sugiere a los directores de las
instituciones educativas privadas Johannes Gutenberg, Lima, que debe tener
reuniones cada cierto tiempo para informales como estan avanzando
institucionalmente y brindarles informacion de su gestion para que se
sientan identificados y que forma parte de dicha evolucion. Ya que si se
mejoran este vinculo entre director y docente o area de gestion de talento
humano y docentes; tendran optimos resultados la cual se evidenciara en el

desarrollo institucional brindando una mejor calidad de educacion.
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TITULO: Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

AUTOR: Miluska Huari Diestra

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General
¢ Qué relacion existe entre la Gestion de

Talento Humano y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas Privadas Johannes

Gutenberg, Lima - 2018?

Problemas Especificos
¢ Qué relacidn existe entre la dimension

de Reclutamiento y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas Privadas Johannes

Gutenberg, Lima - 2018?

¢Qué relacion existe entre la dimensién

de Seleccion y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas Privadas Johannes

Gutenberg, Lima - 2018?

¢Qué relacion existe entre la dimensién

de Capacitacion y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas Privadas Johannes

Gutenberg, Lima - 2018?

¢ Qué relacidn existe entre la dimension

de Recompensa y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas Privadas Johannes

Gutenberg, Lima - 2018?
¢ Qué relacidn existe entre la dimension
de Evaluacion de Desempefio y el

Objetivo General

Determinar la relacion que existe
entre la Gestién de Talento Humano
y el Desarrollo en los docentes de
las Instituciones Educativas
Privadas Johannes Gutenberg, Lima
- 2018.

Objetivos Especificos

Determinar la relacién que existe
entre la dimension de
Reclutamiento 'y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas  Privadas  Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

Determinar la relacion que existe
entre la dimension de Seleccion y el
Desarrollo Institucional las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Determinar la relacién que existe
entre la dimension de Capacitacion
y el Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Determinar la relacion que existe
entre la dimensién de Recompensa
y el Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipdtesis General

Existe relacion significativa entre la
Gestion de Talento Humano y el
Desarrollo Institucional en la
Institucion  Educativa Particular
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Hipétesis Especificas

Existe relacién positiva entre la
dimension de Reclutamiento y el
Desarrollo Institucional las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Existe relacion positiva entre la
dimension de Seleccion y el
Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Existe relacion positiva entre la
dimension de Capacitacion y el
Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Existe relacién positiva entre la
dimension de Recompensa y el
Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Existe relacién positiva entre la

Variable 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

Dimensiones Indicadores items Niveles 'y
rangos
Reclutamiento Interno. 1,23
Reclutamiento Reclutamiento Externo. 45
Reclutamiento Mixto. 6,7
Seleccion Curriculum Vitae. 89
Entrevista. 10,11
Contratacion. 12,13,14
Capacitacion Presupuesto para | 15,16,17 Eficiente
capacitacion. (134-180)
Plan programa de Regular
capacitacion. 18.19 (85-133)
Recompensa Pagos. No
Promociones. 20.21.22 Eficiente
Beneficios 23.24 (36-84)
' 25.26.27
Evaluacion de | Desempefio en su puesto. 28.29.30.31
desempefio Pontencial de desarrollo
32.33.34.35.3
6
Variable 2: Desarrollo Institucional
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Organizacion Planeacion y desarrollo. 1,2,3456,78 | |
9,10,11,12,13 Optimo
Tecnologia Equipamientos. u (123-165)
15,16,17,18,1 Regular
Economia Generacion de recursos. 9s0 (78-122)
d No Optimo
Innovacion Mejora continua. 512‘22’23‘24’2 (33-77)
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Desarrollo Institucional en
Instituciones  Educativas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018?

las

Privadas

Determinar la relacién que existe
entre la dimensién de Evaluacion de
Desempefio 'y el Desarrollo
Institucional en las Instituciones
Educativas  Privadas  Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

dimension de Evaluacion y el
Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas
Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

Infraestructura

Modernizacion.

27,28,29,30,3
1,33,33
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TIPO Y DISENO DE ] . .
INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
TIPO: Aplicado POBLACION: Variable 1 : DESCRIPTIVA:

DISENO: No experimental
NIVEL: Correlacional
ENFOQUE: Cuantitativo

METODO: Hipotético deductivo

139 docentes de las Instituciones
Educativas  Privadas  Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

TAMANO DE MUESTRA: 139

MUESTREO: No aplica se trabaja
con toda la poblacion

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de
Gestién de Talento Humano
Autor:

Afo: 2018

Monitoreo: Marzo — Julio 2018
Ambito de Aplicacion: Instituciones
Educativas.

Forma de Administracion: Directa

Variable 2:
Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de
Desarrollo Institucional

Autor:

Afo: 2018

Monitoreo: Marzo — Julio

Ambito de Aplicacion: Instituciones
Educativas.

Forma de Administracion: Directa

Tablas de frecuencia y figuras
DE PRUEBA:
Significancia bilateral

Tau_b de Kendall
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO - MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO

Estimado docente.

El presente instrumento tiene la finalidad de recabar informacion sobre la gestion del talento
humano en las instituciones educativas Johannes Gutenberg, Lima. La informacién que usted
aportara servird de sustento para la realizacion del estudio investigacion, por lo que se le agradece

responder todas las preguntas de manera objetiva y sincera, a fin de contribuir con la educacion.

INDICACIONES: Lea con atencion y conteste las preguntas marcando con una X la alternativa que

consideres correcta de acuerdo a la valoracion siguiente:

1=Nunca 2=Casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5= Siempre
ITEM CATEGORIAS
N© DIMENSIONES / ITEMS 11213405
DIMENSION 1. RECLUTAMIENTO
1 El proceso de reclutamiento de docentes que se da en la
' institucion educativa es transparente.
5 El proceso de reclutamiento de docentes esta a cargo de un
" | comité de evaluacion.
3 Cuando se presenta una vacante, intenta cubrirse a través
' de la evaluacion por meritocracia.
4 Cuando se presenta una vacante el director de la institucién
" | educativa realiza una convocatoria publica.
5 En la evaluacion que se realiza para cubrir una vacante se
" | toma en cuenta el perfil para el cargo anhelado.
Para cubrir una vacante para un puesto de trabajo el
6. director toma en cuenta al personal existente y como
también a otras personas externas.
Para cubrir una vacante para un puesto de trabajo el
7. : N .
director demuestra una actitud ético profesional.
DIMENSION 2. SELECCCION
Los directivos de la institucion educativa antes de contratar
8. | alos profesores y trabajadores realiza la revision minuciosa
del curriculum de los participantes.




Los directivos de la institucion educativa para contratar a
los profesores y a los trabajadores toma como preferencial
que el participante demuestra tener un buen curriculum
vitae.

10.

Los directivos de la institucion educativa durante la
entrevista trata de averiguar si la persona candidata es la
adecuada para ocupar el puesto vacante que se ha
solicitado.

11.

La entrevista que realizan los directivos de la institucién
educativa son elaboradas teniendo en cuenta los aspectos
mas relevantes a través de preguntas preestablecidas
(referentes a aspectos como la formacion, experiencia,
predisposicion para el puesto).

12.

Los contratos que se establecen entre la institucién
educativa con los profesores y los trabajadores tiene la
formalidad del caso.

13.

En los contratos que se establecen a los profesores y a los
trabajadores se toma en cuenta las obligaciones de ambas
partes.

14.

En los contratos que se establecen con la institucién
educativa se toma en cuenta los derechos del trabajador
reconocida por la organizacion internacional del trabajo.

DIMENSION 3. CAPACITACION

15.

La institucion educativa cuenta anualmente con el
presupuesto para realizar la capacitacion de su personal.

16.

Las capacitaciones que realiza la institucion educativa es
financiado por recursos propios.

17.

La institucion educativa para capacitar a sus profesores
entrega materiales impresos, Utiles de escritorio y solventa
los refrigerios.

18.

Las capacitaciones que brinda la institucion educativa son
permanentes y continuas.

19.

La institucion educativa para capacitar a los profesores y a
los trabajadores contrata a profesionales idéneos de
acuerdo a su especialidad.

DIMENSION 4. RECOMPENSA

20.

Los pagos de remuneracion de los docentes y trabajadores
es asumida por la institucion educativa.

21.

Los pagos que realizala institucion educativa a sus
profesores y trabajadores son puntuales.

22.

Los profesores reciben en el dia del maestro, 28 de julio y
navidad incentivos econdémicos otorgados por la institucion
educativa.

23.

La institucién educativa promociona incentivos para los
profesores, trabajadores y los padres de familia debido a su
desempefio y apoyo.

24,

La institucion educativa promueve incentivos a los padres
de familia de menores recursos econémicos.

25.

La institucion educativa otorga beneficios de alimentacion
y vestido a sus profesores, trabajadores y padres de familia.

26.

La institucion educativa se preocupa por el desarrollo
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profesional de sus profesores y trabajadores.

27.

La institucion educativa otorga descuentos econémicos por
pension de escolaridad a los padres de familia que se
encuentran en extrema pobreza.

DIMENSION 5. EVALUACION DE DESEMPENO

28.

Los docentes consideran que los directivos demuestran
liderazgo y capacidad para conducir la institucion
educativa.

29.

Los docentes consideran que los directivos demuestran
gran apertura al dialogo con los profesores, trabajadores y
padres de familia.

30.

Los docentes consideran que los directivos se preocupan
por mantener un clima armonioso y acogedor.

31.

Los docentes consideran que los directivos se preocupan
por brindar una buena atencion a los estudiantes.

32.

Los docentes consideran que la institucién educativa les
brinda apoyo pedagogico de utilidad para su planificacion
curricular.

33.

El directivo tiene la capacidad de brindar asesoria
pertinente para la adecuada elaboracién de sesiones de
aprendizaje.

34.

El directivo maneja el instrumento Rubricas de observacion
del desempefio docente en el aula.

35.

En la institucion educativa se implementan medidas o
estrategias de fortalecimiento docente.

36.

Existen espacios de trabajo colegiado entre docentes para el
intercambio de experiencias y reflexion sobre practicas
pedagogicas.

Muchas gracias
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO - MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA

EDUCACION

VARIABLE 2: DESARROLLO INSTITUCIONAL

CUESTIONARIO

Estimado docente.

El presente instrumento tiene la finalidad de recabar informacidn sobre el desarrollo institucional en
las instituciones educativas Johannes Gutenberg, Lima. La informacion que usted aportara servira de
sustento para la realizacion del estudio investigacion, por lo que se le agradece responder todas las
preguntas de manera objetiva y sincera, a fin de contribuir con la educacion.

INDICACIONES: Lea con atencion y conteste las preguntas marcando con una X la alternativa que
consideres correcta de acuerdo a la valoracion siguiente:

1=Nunca 2=Casinunca 3=Aveces 4 =Casisiempre 5= Siempre

ITEM CATEGORIAS
NO DIMENSIONES / ITEMS
2 | 314 |5
DIMENSION 1. ORGANIZACION
1. |Lainstitucion donde trabaja utiliza estrategias para su mejora.
2. [Su institucién educativa logra cubrir sus metas todos los afios.
3 Su institucidn educativa cuenta con documentos de gestion tales
" |como PEI, Reglamento interno, PAT, entre otros.
4 Su institucion cuenta con politicas y estrategias de planeacion y
" jautoevaluacion en sus unidades académicas.
5 Su institucidn cuenta con politicas y estrategias de planeacion y
" lautorregulacién en su parte administrativa.
6 Su institucion cuenta con planes de contingencia frente a los
" |desastres naturales.
v La institucion donde labora cuenta con un plan de orientacion
" |psicoldgica para sus estudiantes.
g Su institucion cuenta con un plan de capacitacion para docentes.
DIMENSION 2. TECNOLOGIA
9. [Su institucion adquiere equipos de Gltima generacion.
10 Cada uno de los departamentos de su institucion cuenta con
" servicios informatizados.
11 Las aulas y laboratorios donde usted trabaja ¢poseen mobiliario y
" lequipos modernos?
12. |Los equipos informéticos estan en red y conectados a internet.
13. [Cuenta con aulas de innovacion pedagdgica.
14. |Cada alumno tiene su laptop x-0 para su aprendizaje.
DIMENSION 3. ECONOMIA
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En su institucion ¢cimplementan y ejecutan proyectos productivos

15. . o
en sus respectivas especialidades?.
16 Su institucion cumple con la ejecucion de lo programado en su
" PPlan Operativo Institucional.
17 Su institucién cuenta con un programa de prestacién de servicio a
" lla comunidad.
18. |Su institucion cuenta con ingresos por recursos propios.
Realizan actividades que generan ingresos para la
19 implementacion y mejora de la institucion (bingos, festivales,
" conciertos).
20 Su institucion recibe apoyo econdémico de otras instituciones
" |particulares.
DIMENSION 4. INNOVACION
21 En su institucion cuentan con programaciones curriculares,
" renovadas y diversificadas.
29 En su institucion cuentan con proyectos innovadores de
" ensefianza de idioma extranjero.
23 En su institucion cuentan con proyectos innovadores de
" lintercambio de estudiantes.
24 En su institucion cuentan con internet para uso de ensefianza
" laprendizaje.
o5 En su institucion cuentan con recursos de tecnologia de
" linformacion actualizada.
26 En su institucién ponen en practica el programa de robdtica
" leducativa.
DIMENSION 5. INFRAESTRUCTURA
27 La infre}estructura de su institucion cuenta con el mantenimiento
necesario.
28 Su institucion cuenta con el nimero suficiente de aulas y
" |Laboratorios.
29. Su institucion cuenta con instalaciones modernas y adecuadas.
Su institucion cuenta con infraestructura que responde a las
30. : . . X
necesidades de estudiantes con discapacidad.
31. Suinstitucién cuenta con espacios de recreo y deportes.
32 Su institucion cuenta con espacios libres de contaminacion
" jambiental y sonora.
33 Su institucion cuenta con las salidas y lugares apropiados para la

evacuacion del alumnado en caso de desastres naturales.

Muchas gracias
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Uiic del Didlogo. y ba Reconciliacién Nacional”
Lima, 03 de julio de 2018
Carta P.253 — 2018 EPG — UCV LE

SENOR(A)

Lic. Maria Luisa Henrici Espinosa

I.E.P. Johannes Gutenberg de El Agustino
Atencion:

Directora Pedagégica

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante MILUSKA JANETH HUARI DIESTRA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MILUSKA JANETH HUARI DIESTRA
identificado(a) con DNI N.° 43158331 y cédigo de matricula N.° 7000695155; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO INSTITUCIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS JOHANNES GUTENBERG

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuentas a los docentes y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

// ..r.,/._
,» LA A

atil Delgado Arenas

LE.P. JOHANNES GUTENRERG

Jefe de Unidad MESA DE PARTES
ESCUELA DE POSGRADO > ke ) a 2
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE NOMBRE ___ L. 2, _(<ollan
FRMA. ..

FECHA

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Diivos. Tei 4» 811} 202 4342 Fax [+

1148 CETT B dnl Barmim EAN Alen Panen Boy San losn fa Lornannin Tol 0.

“S0CLIOG LulLura yonannes Lutenberg
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Uiio. del Didloge y ba Reconciliacién Nacional”
Lima, 03 de julio de 2018
Carta P.252 — 2018 EPG — UCV LE

SENOR(A)

Oscar Fidel Palacios Vilca

I.E.P. Johannes Gutenberg de El Agustino
Atencién:

Director

Asunto: Carta de Presentacién del estudiante MILUSKA JANETH HUARI DIESTRA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MILUSKA JANETH HUARI DIESTRA
identificado(a) con DNI N.° 43158331 y c6digo de matricula N.° 7000695155; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO INSTITUCIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS JOHANNES GUTENBERG

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuentas a los docentes y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

As0clecion Uultural Johannes Gutenberyg
LE.P. JOHANNES GUTENBERG

Jefe de Unidad MESA D& PART
ESCUELA DE POSGRADO C ) EE{
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE vowere _ Cooxta Rololel, .
ARMA ...
FECHA UIUHli HORA 4! 00

UMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Dlivos. Tel. 4 511) 202 4342 Fax{-51)] 202 4343
1M4A ECTE B del Baemim CAN ek Coetn ot Son Lown an lormanrinn Tot 12990 AN QNN Muw TR IO
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Uiic del Didlogo y ba Reconciliacién Nacienal”
Lima, 03 de julio de 2018
Carta P.254 - 2018 EPG — UCV LE

SENOR(A)

Lic. Jorge Anibal Alvarado Campos
LE.P. Johannes Gutenberg de Comas
Atencién:

Director

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MILUSKA JANETH HUARI DIESTRA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MILUSKA JANETH HUARI DIESTRA
identificado(a) con DNI N.” 43158331 y c6digo de matricula N.° 7000695155; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO INSTITUCIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PRIVADAS JOHANNES GUTENBERG

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuentas a los docentes y poder
recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

- lv vl ; Nomre®. Qovle, Ppldan

S FVY""(. “
adl Delgado Arenas Tecna °, A IOD
Jefe de Unidad Hoera W& 00

ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE  Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Divos. Tet. f+511),202 4342 Fax. {+511] 202 4343
1mea CSTE for Awl Barmim EAD Ltk Fartn Qo Son loan dn Lo emamabn Tel (00910 99 AN Meo 080




Anexo 4. Validacion de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Gestién de Talento Humano”
OBIJETIVO:

Determinar la relacidn que existe entre la Gestion de Talento Humano y el
Desarrollo en los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestion de Talento Humano.

DIRIGIDO A: -

Los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg
Lima.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

C”\(Wcu\ Veds LUs BEdlberto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Dr. en Educacion

VALORACION:

‘FMuy alto Alto | Medio Bajo ) Muy bajo

/(//'%
/
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Desarrollo Institucional”

OBIJETIVO:

Determinar la relacién que existe entre la Gestion de Talento Humanoy el
Desarrollo en los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Desarrollo Institucional.

DIRIGIDO A:

Los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg

Lima.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CJQYCLL) Peda Luis Bddoevto

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Dr. en Eaw cacion

VALORACION:

Wuy alto Alto Medio | Bajo i Muy bajo
|
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Gestién de Talento Humano”
OBIJETIVO:

Determinar la relacién que existe entre la Gestion de Talento Humano y el
Desarrollo en los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestién de Talento Humano.

DIRIGIDO A:

Los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg

Lima.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

O%CZ%/VVW\ (uadun W ¥ | é:W/m

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Dia. e Adwiniobaces & ln  Gheracass

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo

"
FIRMA DEL EVALUADOR

DNI..0. 777 96T

WEsY S
Do, Milled Sexica Ledesms s

CPPe W 05%627
\TELINA TaA LE LA ESCUFLS (¥ PTAT(F A7 "
[T
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Desarrollo Institucional”
OBJETIVO:

Determinar la relacidn que existe entre la Gestion de Talento Humano y el
Desarrollo en los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Desarrollo Institucional.

DIRIGIDO A:

Los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg

Lima.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

M%AN‘M Cuadirs Mildud Semeia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Q’)/Lm— B #ﬂ/”'ﬂi/ﬂ(ﬂjﬁ/ﬂfm‘f 2 é A onciiom

VALORACION:

Muy alto Alto )( Medio Bajo Muy bajo

=

FIRMA DEL EVALUADOR
ONI..27 936965

VY e
Dra. Mildred $émica Ledeswa Cuadims

s o CPPON 081627
* ~ADE LAESCUELA DF Py31am3n A
DNy 993K
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Gestion de Talento Humano”

OBJETIVO:

Determinar la relacion que existe entre la Gestion de Talento Humanoy el
Desarrollo en los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Gestion de Talento Humano.

DIRIGIDO A: -

Los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg

Lima.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Reracio Yaewndd Roza \ores

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

’ P Yy ; &
’D(, en Admunnsiceion de \a Educaaion

VALORACION:

Muy alto ‘ Alto Medio
\ \ X

RAZA TORRES
0g Ex RACION DE LA EDUCACION
DNk 9226

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de Desarrollo Institucional”
OBIJETIVO:

Determinar la relacién que existe entre la Gestién de Talento Humano y el
Desarrollo en los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.

VARIABLE QUE EVALUA:

Desarrollo Institucional.

DIRIGIDO A:

Los docentes de las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg
Lima.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Revochlo Tacmdo Qaze Vorves

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
. an Ad ministreciove e Lo Edu coaion

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
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Anexo 5. Base de Datos

GESTION DE TALENTO HUMANO

Evaluacién de desempefio

Recompensa

Capacitacion

Seleccion

2
4
5
1
5
3
3
3

5
2
1
4
4
4
4
2
5

3
2
1
4
4
3
4
4

3
4
4
3
3
2
1
4

5
4
3
3

1
4
2

2
2
2
2

2
1

4
4
4
4

Reclutamiento

112|3|4|5|6|7[8]9|10|11|12[13 1415|1617 (18 |19|20 (21|22 |23 |24 25|26 |27 |28[29|30|31|32|33|34|35]36

4|3(alal|s|3|s|3]4a
s|s|s|s|a|3]a]a]a
4|5(3]4ala|s5]4a|5]3
3|lal1]s|3]3]2]5]3
4|alalals5]|3]4a]5]a
3|al3]al3]al2]3]2
3|al3]ala|3]|3]|3]4
3|lal3[3]3]al3]a]3
3|3[3]4|3]|3]3]3]3
4|s5[3]s5]|s]s]s5]|5]4a
3|3]2]3|3]3]3]3]3
2(3]2]2]2]2]3]3]2
s|s|s|s|a|3]ala]a
4|ls|al2l1|3]|3]a]ls
4ls|al2|1|3|3]|a]s
4|alala|s]|s|alala
s|3(ala|s5]3]5]|3]4
4]alalals]als]|s]s
3|lalalals]|als]|s5]s
4lalalals]|s|alala
3|lal3]3]|a]3]|3]|3]4
3[3]2]3]3]3]3]3]3
2(3]2]2]2]2]3]3]2
s|s|s|s|a|3]a]a]a
s|s|als|5]|s5]4]5]s
4|alals|s|alalala
4|alals|s|alalala
4|s|ala|3]alalala
4|alalalals|s]|5]4a
4|s|als|alalalala
s|lalals|alalalala
4|als|s|alals]|s]s
4|lals|s|alalalala
s|3lalalals]a]|s5]s
s|3|4alalala|3]|a]a
3|3[2]3]3]3]3]3]3
203]22]2]2]3]3]2
s|s|{s|s|a]3]alala
1{1]1]2]3][3]3]|3]4
4|al3]3]alalals]a
s|s|{s|s|alals|ala
4lal3]3]|s]alalala
202]2]1]2]2]2]2]2
3[3[3[3]3]3]3]3]3
3|3]2]3|3]3]3]3]3
203]22]2]2]3]3]2
s|s|s|s|a|3]4a]a]a
3|3[2]3]3]3]3]3]3
2(3]2]2]2]2]3]3]2
s|s|s|s|a]3]alala
2(2]2]2]2[3]|3]|3]3
2(3]2]2]2]3]2]3]2
203]23]2]3]2]2]2
2(3]2]3]3[3]3]2]2
3|2]2]2]2]3]3]2]2
3|2]2]2]3]2]2]2]2
3|3[2]3|3]3]3]3]3
203]2]2]2]2]3]3]2
s|s|s|s|a|3]4a]a]a
s|s|[3]s]a]|3]s5]5]s
4|s5(3]4|3]|3]5]4a]s
4|s5[3]a]s5]3]s5]5]4
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Anexo 6. Base de Datos de Prueba Piloto
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Anexo 7. Articulo Cientifico
1. TITULO
Gestion del Talento Humano y Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas

Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018

2. AUTOR

Nombre del autor: Huari Diestra Miluska Janeth
Correo electronico: miluska.huari@gmail.com

Afiliacion institucional: Universidad Cesar Vallejo

3. RESUMEN

Esta investigacion se efectud con el propdsito de comprobar si hay correlacién entre la
Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas
Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018. La muestra censal considero a toda la poblacion,
empleando las variables: Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional.

El método que se utilizd en la presente investigacion fue el hipotético deductivo, asi
como también se empled el disefio no experimental de nivel correlacional y de corte
transversal, donde la muestra considero a toda la poblacion de ambas instituciones, haciendo
uso de las variables Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional. Por otro lado,
se recopil6 dicha informacion en un periodo especifico aplicando un cuestionario basado en
las variables ya mencionadas, a través del cual se uso la escala de Likert (Nunca) (Casi
Nunca) (A veces) (Casi siempre) (Siempre), lo que permitio obtener informacién precisa en
sus distintas dimensiones, la misma que ha sido presentada mediante tablas y gréaficos.

La investigacion concluye que existe correlacion significativa positiva alta de 0.549
segln el coeficiente Tau-b de Kendall siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
general; concluyendo que: existe correlacion significativa entre la Gestion de Talento
Humano y el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes
Gutenberg, Lima - 2018.
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4. PALABRAS CLAVES

Gestion de talento humano y desarrollo institucional.

5. ABSTRACT

The purpose of this research was to verify the existence of a correlation between
Human Talent Management and Institutional Developement at the Johannes
Gutenberg Private Educational Intitutions — Lima 2018. The census sample has
included all the Institution’s population, and it has applied the variables Human

Talent Management and Institutional Developement.

This research has used the hypothetical deductive method, the non-
experimental design with a high correlation level and a cross-sectional study,
where the sample considered the total institutional population and used the
variables: Human Talent Management and Institutional Developement.
Furthermore, this information was obtained over a specific period by applying a
guestionnaire based on the above variables, through which the Likert scale was
used (never, rarely, sometimes, very often, always), enabling us to obtain accurate
information in its several dimesions, which has been represented through tables

and charts.

The investigation showed that exist a high positive, significant correlation
between those variables (0.549) measured by the Kendall’'s Tau-b coefficient and
the bilateral significance level was p=0.000<0.01 (highly significant). Therefore,
the null hypothesis is rejected while the general one is accepted and concluded
that exist a significant correlation between the Human Talent Management and
Institutional Developement at the Johannes Gutenberg Private Educational
Intitutions — Lima 2018.

Keywords: Human Talent Management and Institutional Developement.
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6. KEYWORDS:

Human Talent Management and Institutional Developement.

7. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulada “Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional en las Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018”.

Fue desarrollado con un disefio correlacional de nivel comparativo. En cuanto a su
hipdtesis general, se demostrd que: La Gestion de Talento Humano se relaciona
significativamente con el Desarrollo Institucional en las Instituciones Educativas Privadas

Johannes Gutenberg, Lima — 2018.

8. METODOLOGIA

Respecto a la metodologia, considerando que es un conjunto de métodos por los cuales se
regira la presente investigacion cientifica, lo que se detalla a continuacion.

La investigacion asumida es la metodologia denominado hipotético — deductivo,
considerando hipotesis correlacionales sustentada segin Herndndez, Fernandez y Batista
(2010) donde se especifica las relaciones entre dos 0 mas variables que corresponden a los
estudios correlacionales.

Cabe mencionar que el método hipotético — deductivo en una investigacion, va a tener
como fundamento a las hipdtesis, que seran planteadas de los objetivos y la formulacion de
los problemas y refutadas durante el desarrollo de la investigacion, por ello es
indispensable el planteamiento de las hipétesis, ya que ayudaran a poder rechazar o aceptar
posibles aseveraciones que serviran como base para posteriores investigaciones.

El de tipo aplicada, Ortiz y Garcia (2012) define que la investigacion aplicada, pragmatica
o tecnoldgica tiene como finalidad satisfacer las necesidades de la sociedad, su objetivo es
apoyar en la problematica de una poblacion siendo exacto que la investigacion concibe el
uso de conocimientos en la practica para disponer a beneficio de la empresa ambientandose
en este tipo de investigacion.

La investigacion se caracteriza por ser aplicada y de acuerdo Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010) plateo: “Los disefios de investigacion transaccional o transversal consiste
en recoger los datos en un solo momento con la intencion de describir las variables e

investigar incidencia e interrelacion en un momento dado de algo que sucede” (p.151).
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Para el analisis de datos se empled el programa SPSS V22 el cual me permitié elaborar a
través de las frecuencias y porcentajes en las tablas, también se presentan las figuras
haciendo uso de los diagramas de cilindros por ser variables cualitativas, porcentajes y sus
respectivas figuras estadisticas, la confiabilidad del instrumento fue determinada por el
coeficiente Alfa Tau_b de Kendall de 0.549 para medir la gestion de talento humano y el

desarrollo institucional.

9. RESULTADOS

Descripcion de resultados de la variable: Gestion de talento humano.

Tabla 2

Gestion de Talento Humano en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg,
Lima — 2018

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No Eficiente 12 8,6 8,6 8,6
Regular 57 41,0 41,0 49,6
Eficiente 70 50,4 50,4 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano (Anexo 2)

Gestion de Talento Humano

Porcentaje

Mo Eficients Regular Eficiente

Gestion de Talento Humano

Figura 7. Diagrama de frecuencias de la Gestion del Talento Humano
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la Gestion del Talento Humano en un nivel no
eficiente representa un 8.6%, regular un 41.0% vy eficiente un 50.4%; siendo que entre no
eficiente y regular representa un 49.6%.

Descripcion de resultados de la variable: Desarrollo institucional

Tabla 3
Desarrollo Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima
- 2018.

Desarrollo Institucional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
No Optimo 14 10,1 10,1 10,1
Validos Regular 64 46,0 46,0 56,1
Optimo 61 43,9 43,9 100,0
Total 139 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desarrollo Institucional (Anexo 2)

Desarrollo Institucional

Porcentaje

Regular

Desarrollo Institucional

Figura 8. Diagrama de frecuencias del Desarrollo Institucional



187

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el Desarrollo Institucional en un nivel no 6ptimo
representa un 10.1%, regular un 46% y aceptable un 43.9%; siendo que entre no 6ptimo y
regular representa 56.1%

Prueba de hipotesis general

Existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo
Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima - 2018

Hipdtesis Nula.

No existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo
Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima - 2018

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 4

Correlacion Gestion de Talento Humano y el Desarrollo Institucional

Correlaciones

Gestion de
Desarrollo
o Talento
Institucional
Humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,549**
Desarrollo Institucional . .
Sig. (bilateral) . ,000
Tau_b de Kendall N 139 139
B Coeficiente de correlacion ,549** 1,000
Gestion de TaIentoSigl (bilateral) 000 .
Humano
N 139 139

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.549 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion

moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
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significativo), se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que:
Existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el Desarrollo

Institucional en la Institucion Educativa Particular Johannes Gutenberg, Lima - 2018.

6. DISCUSION

De los hallazgos encontrados y del anélisis de los resultados respecto al objetivo especifico
1, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.447 indicd que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encontro en el nivel de correlacion baja y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaz6
la hipétesis nula y se acepto la hipotesis especifica 1; concluyéndose que: Existe relacion
positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional las Instituciones
Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima — 2018; lo que implica que, ; el
reclutamiento en un nivel no eficiente, el 7.9% de los encuestados percibe un desarrollo
institucional no dptimo, por otro lado; el reclutamiento en un nivel regular, el 18% de los
encuestados percibe un desarrollo institucional regular. Asi mismo; el reclutamiento en un

nivel eficiente, el 36% de los encuestados percibe un desarrollo institucional 6ptimo.

7. CONCLUSIONES

La presente investigacién respecto a la hipotesis especifica 1, demuestra que existe
relacion positiva entre la dimension de Reclutamiento y el Desarrollo Institucional las
Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; siendo que el
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.447, demostrd una baja asociacion entre
las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 2, demuestra que existe
relacion positiva entre la dimension de Seleccion y el Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; siendo que el
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.546, demostr6 una moderada asociacion
entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 3, demuestra que existe
relacion positiva entre la dimension de Capacitacion y el Desarrollo Institucional en las

Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; siendo que el
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coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.536, demostr6 una moderada asociacion
entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 4, demuestra que existe
relacion positiva entre la dimension de Recompensa y el Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; siendo que el
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.489, demostr6 una baja asociacion entre
las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 5, demuestra que existe
relacion positiva entre la dimension de Evaluacion y el Desarrollo Institucional en las
Instituciones Educativas Privadas Johannes Gutenberg, Lima - 2018; siendo que el
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.418, demostro una baja asociacion entre

las variables.
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