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Presentacion

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad César
Vallejo, Filial Lima Este presento la Tesis titulada: “Gestién del talento humano y
planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018”, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César

Vallejo; para obtener el grado de: Maestro en administracién de la educacion.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el primero se
expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion cientifica de las dos
variables y sus dimensiones, la justificacién, el planteamiento del problema, los objetivos
y las hipotesis. En el capitulo dos se presenta las variables en estudio, la
operacionalizacion, la metodologia utilizada, el tipo de estudio, 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 hipdtesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la discusion
de resultados. El quinto capitulo esta refrendado las conclusiones de la investigacion. En
el sexto capitulo se fundamenta las recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las
referencias bibliograficas. Finalmente se presenta los anexos correspondientes.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la Gestion del talento humano y planeamiento estratégico en docentes de la red 07,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018, la muestra censal considero toda la poblacion,
en los cuales se ha empleado las variables: Gestion del talento humano y planeamiento

estratégico.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, de tipo
aplicada, de nivel correlacional y de disefio no experimental que recogio la informacion
en un periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar los instrumentos: Cuestionario de
Gestion del talento humano y Cuestionario de planeamiento estratégico en la escala
politbmica, que brindd informacion acerca de la Gestion del talento humano y el
planeamiento estratégico en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan

grafica y textualmente.

La investigacion concluye que el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b
de Kendall de 0.792 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se
encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: La gestion del talento humano tiene relacion
significativa con el planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San

Juan de Lurigancho. 2018

Palabras clave: Gestion del talento humano, planeamiento estratégico y organizacion.
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Abstract

The present research had as a general objective to determine the relationship between
human talent management and strategic planning in teachers, network 07, UGEL 05, San
Juan de Lurigancho. 2018, the census sample considered the entire population, in which

has used the variable: Human talent management and strategic planning.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this research
used for its purpose the non-experimental design of comparative level, which collected
the information in a specific period, that was developed when applying the instruments:
Questionnaire of Management of human talent and Questionnaire of strategic planning on
the politomyc scale, which provided information about human talent management and
strategic planning in its various dimensions, the results of which are presented graphically
and verbatim.

The result of the correlation coefficient Tau_b de Kendall de 0.792 indicates that
there is positive relationship between the variables in addition is at the level of correlation
high and being the level of significance bilateral p=0.000<0.01 (highly significant), was
Rejects the null hypothesis and accepts the general hypothesis; It is concluded that: the
management of the human talent has significant relation with the strategic planning in the
teachers network 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Key words: Human talent management, strategic planning and organization
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1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

En este mundo cambiante e influenciado en todos los &mbitos por la globalizacion y la
tecnologia, la gestion del talento humano ha sido manejada como un recurso de poca
importancia, y no tomada en cuenta por su real magnitud, actualmente en las organizaciones
educativas la gestion del talento humano es un componente fundamental ya que, se sabe que
es de gran importancia para el mantenimiento y el buen manejo de una organizacion,

particularmente hablando del entorno educativo.

Asi también , sabemos que la planeacion estratégica sigue evolucionando, desde su
nacimiento en el siglo pasado, por la necesidad de las organizaciones para lograr alcanzar
los objetivos deseados y por tal las metas planteadas en un tiempo definido, en el entorno
educativo la planeacion estratégica, tiene como premisa fundamental identificar los
principales ébices que se presentan, reducir la problemética y sobre todo tener siempre una

estrategia de solucién hacia cualquier tipo de contexto que pudiese acontecer.

Gestionar y planificar son dos funciones esenciales que se encuentran entrelazadas
con la parte administrativa y con la que deben contar las organizaciones educativas, los dos
son necesarios para lograr sus propositos y objetivos, sin estas herramientas las
organizaciones tomarian rumbos no previstos, lo cual indicaria que no se cuenta con un
manejo adecuado por parte de la administracion, en este caso del director, por tal motivo el
director como gestor y planificador debe manejar estos temas que seran de beneficio en su

labor.

En nuestro pais se evidencia con las distintas investigaciones que muchos estudiantes
del nivel secundaria, no saben que talento poseen, por tal motivo eligen carreras
universitarias , solo sustentado en el factor econémico, o en la facilidad que se les presente,
demostrando falencias en sus centros laborales, sin duda ello afecta a sus organizaciones y
no les permite alcanzar el éxito , en el &mbito educativo muchas veces se presenta del mismo
modo, muchos directores no cuentan con la vocacion real, es por ello que se les dificulta

mucho su labor, tanto gestionar como planificar se torna desidioso, complicado y hasta
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cansado, esta situacion mengua los esfuerzos del estado en mejorar la brechas educativas en

temas de optimizacion de la calidad de la educacién.

En Lima, nuestra ciudad capital, se requiere que las instituciones educativas tanto
publicas, como privadas, sean de alta competitividad, y uno de los requisitos esenciales es
que haya una adecuada gestion del talento humano y una planeacion estratégica basada en
la realidad de cada una de las instituciones, y se vera reflejado en la calidad de los servicios
beneficiando a toda la organizacion educativa, principalmente a los estudiantes de la

institucion.

En las instituciones educativas, sean publicas o privadas , es de suma importancia
que el personal administrativo y la plana docente sea altamente calificado, que cuente con
los estudios necesarios y sobre todo que tenga como prioridad valorar el talento humano de
cada uno de los integrantes, ya que el prestigio de una institucion no solo depende de los
profesores, sino también de la parte administrativa, tanto estudiantes como profesores deben

sentirse valorados, seguros y respaldados por su institucion .

Gestionar el talento humano es anticiparse, a las necesidades del individuo y hacer
un planeamiento para cubrir dichos vacios , sin embargo, nos damos cuenta que muchas
instituciones educativas presentan problemas en cuanto a ello, debido a que algunos
directivos tienen dificultades al momento de realizar su planeacion estratégica y al gestionar
el talento humano de sus coparticipes , ello se puede deber a la carencia de conocimientos,
es asi que en una forma de contrarrestar estos hechos ineludibles el ministerio de educacion,
a través de sus distintos brazos de accién, brinda soporte a los directores de las diferentes
instituciones con el fin de empoderarlos, con herramientas adecuadas, y esto conlleve por

parte de ellos a una gestion de calidad.

En nuestro distrito, San Juan de Lurigancho, se lucha por varios frentes para
cerrar esta brecha es, es por ello que se abordara desde la realidad de la Instituciones de la
Red 07- UGEL 05. El problema de investigacion tiene como finalidad diagnosticar las

falencias en la administracion de las instituciones educativas de la red 07 San Juan de
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Lurigancho, sobre todo aquellos que muestran mayores dificultades para resolver la gestion

del talento humano y el planeamiento estratégico.

Ante esta realidad planteada, el objetivo fundamental de la presente investigacion
es conocer la relacion que existe entre la gestion de talento humano y el planeamiento
estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018, asimismo se
busca plantear estrategias de solucién que conlleven a reducir esta problematica, asi también
esta investigacion sirva como base de estudio de las siguientes generaciones de

investigadores.

1.2.  TRABAJOS PREVIOS

1.2.1. Antecedentes internacionales

Rodriguez (2013) realizd una tesis titulada “Gestion del talento humano y el perfil
profesional en los estudiantes del VII de Ciencias Administrativas y Financieras 20137,
Universidad Simon Rodriguez. Dispuesto que el objetivo principal es resaltar la relacion
entre gestion del talento humano y perfil profesional en los estudiantes del VII de Ciencia
Administrativa y Financieras. Se realizd en 280 estudiantes de la Universidad de Caracas,
para el logro de su objetivo, a quienes se empled un cuestionario graduado en la escala de
Likert de 5 opciones. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, su disefio del estudio que
corresponde es descriptivo correlacional de tipo basico y con paradigma positiva. Se llegé a
la siguiente conclusion : se hallé una relacion moderada entre la gestion de talento humano

y perfil profesional en los estudiantes de V11 de Ciencias Administrativas y Financieras 2013

Cobo (2012), en su investigacion titulada El Desarrollo del Talento Humano por
Competencias y la Productividad de carrocerias Pérez en la Ciudad de Ambato, el objetivo
fue estudiar el desarrollo del talento humano por competencias y su incidencia en la
productividad de Carrocerias Pérez. EI método fue hipotético deductivo, de disefio no
experimental transversal con una poblacion de 55 trabajadores de la organizacion y los
resultados encontrados fueron el total del porcentaje de usuarios internos encuestados el
33,33% tiene en cuenta que el Talento Humano es importante como elemento fundamental
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del éxito corporativo mientras que el 66,67% restante sopesa que es muy importante. Lo que
demuestra que el Talento Humano es base en la organizacion para el camino hacia los logros
propuestos asi se llegé a la conclusion que esta organizacion, no se desarrolla las
competencias del talento humano en todo el personal de produccién , teniendo como

consecuencia malos procesos y un pésimo manejo de los recursos.

Aguirre (2014) efectud una investigacion referente a: La planeacion estratégica y
productividad laboral en una organizacion de Guatemala. Tuvo como objetivo demostrar la
relacion entre la planeacion estratégica y la productibilidad laboral. Se utilizé un disefio
descriptivo correlacional y un enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio fue conformado
por 40 colaboradores y administrativos. Donde se aplicé dos escalas de Lickert, uno para
cada variable, obteniéndose como resultado una significatividad y fiabilidad en base al
método de proporciones; rho = 0.594 y p = 0.000 demostrando asi la hipdtesis. Se concluye
la investigacion de la siguiente manera: existe una relacion moderada entre la planeacion
estratégica y la productibilidad porque predice las acciones disciplinarias que deben manejar
al personal administrativo y colaboradores para mejorar los instrumentos que encamina los

procesos y optimizar la productibilidad laboral.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Pérez (2014) en su investigacion que lleva el titulo : Gestion de talento humano y
desarrollo organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2014, Universidad
César Vallejo, para optar el grado de Magister en Gestién Publica. Cuyo propdsito fue
precisar la relacion de las variables gestién de talento humano y el desarrollo organizacional
en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2014. El disefio de investigacion es no
experimental. Se tuvo en cuenta como poblacion objetiva a los trabajadores administrativos
de la Municipalidad distrital de Puente Piedra que en su integridad forman 120 empleados.
Se tom6 como muestra la misma cantidad de la poblacién. Se llegé a la conclusion de que
no existe relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Puente Piedra 2014, con Rho de Spearman

de 0.131 y una significancia estadistica de 0,214.
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Solis (2015), en la investigacion titulada Planeacion estratégico para mejorar la
calidad educativa de las instituciones educativas de la Region Ancash; tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre el planeamiento estratégico y la calidad educativa; su
tipo de investigacion fue descriptivo; disefio no experimental; poblacién 2350 estudiantes;
450 docentes; los resultados encontrados indicaron una correlacién alta rho = 0.981; su
conclusién finalmente nos dice que el 80% de las instituciones educativas de la Region
Ancash no realizan planeamiento estratégico, no cuentan con PEI actualizado, no realizan
diagnostico FODA y por lo tanto su trabajo se encuentra totalmente fuera de contexto,
resultando obsoleto y atrasado en comparacion con las instituciones educativas de la Region

Lima.

Utrilla (2015) realizé una investigacion titulada: gestion del talento humano y su
mejora en el desempefio laboral de un grupo de colaboradores de la Institucion Educativa
“Santa Teresita” de la ciudad de Trujillo. Un estudio de tipo basica, descriptiva correlacional.
Asi mismo el objetivo fue determinar la asociacion ente la gestion del talento humano y el
desempefio laboral de los colaboradores de la institucion educativa. La muestra estuvo
conformada por 40 personas: 4 directivos, 30 docentes, 2 administrativos y 4 auxiliares.
Result6 que el 50% de los colaboradores toma en cuenta que su desempefio es bueno y el
30% regular. EI 80% toma en cuenta que se debe evaluar periddicamente el desempefio
laboral. Un 90% considera que los procesos de seleccion estan dirigidos a garantizar un buen
desempefio de personal en la organizacion. Un 60% estima que es bajo el nivel de valoracién
y reconocimiento en la organizacién, entretanto un 30% reconoce que es alto y el 10 % que
es medio. Se llego a la conclusion que hay una relacion alta entre el talento humano vy el

desempefio laboral, y que la falta de reconocimiento se refleja en el trabajo del personal.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Bases tedricas de la variable gestion del talento humano

Teoria cientifica

El aporte de Taylor (1911) con un enfoque humanista a favor de los trabajadores con “la
propuesta de elevar la productividad mediante mayor eficiencia en la produccién a cambio
de un mejor pago para los trabajadores”, y posteriormente con “la creacion de la armonia 'y
la cooperacion de grupos” (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), constituyen los principios
de la teoria humanista que progresivamente se va integrando a las industrias de la época.
Entre los afios 1927 a 1936, surge la teoria de relacion humana centrandose en estudiar, la
dindmica interna y las relaciones interpersonales al interior de las organizaciones. En
consecuencia, surge el estudio del comportamiento organizacional (Alles, 2007) (Schein,
1987).

Taylor alega que “el principal objetivo de la administracion debe ser asegurar el
maximo de prosperidad, tanto para el empleador como para el empleado”. Es asi que distigue
entre produccion y productividad: “la maxima prosperidad es el resultado de la maxima

productividad que, a su vez, depende del entrenamiento de cada uno”.

Taylor inicia por primera vez un esquema completo de la labor humana en el campo
industrial, dando asi respuestas prodigiosas e historicas de indole laboral, resaltando que

ello, marco laboral, que por la misma coyuntura no era la adecuada en ese momento.

Es fundamental sostener lo propuesto por Taylor, ya que se urge contar con nuevos recursos
en el trabajo para llegar a las metas establecidas en temas de produccién es asi que la buena
organizacion dentro de la gestion de recursos humanos hace que cada trabajador engrane

perfectamente dentro de la empresa y se genere un 6ptimo y mejor rendimiento.
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Teoria Cléasica

Su méaximo representante es Fayol (1841-1925), esta teoria explicd importantes postulados
que estudian la organizacion desde el punto de vista de sus interrelaciones estructurales.
Asimismo, se planted la existencia de varios grupos con respecto a las funciones basicas
sobre el desempefio de la empresa y que las funciones sean claras y esenciales donde se
especifican las capacidades que el trabajador debe poseer en el desempefio de esta. Esta
teoria fundamenta elementos importantes como: las técnicas, las comerciales, las financieras,

las de seguridad, las contables y la administrativa.

Por otro lado, se sabe que la teoria clésica tuvo como una de sus principales
caracteristicas el enfoque normativo, a través del mismo se puede identificar cuales son las
principales funciones de la organizacion, esta teoria concibe a la organizacion como
estructura, tendiendo como principal objetivo que los aspectos organizacionales se analizan

desde arriba hacia abajo.

En tanto en la organizacién para Fayol era tan importante el trabajador como el
gerente ya que ambos eran parte de un mismo equipo interno, y no podian estar
desvinculados. La teoria clasica resulta del requerimiento de formar una administracion con
base cientifica para ser llevada a todos los estratos educativos. Se requerian jefes, en las
organizaciones, que se comprometieran con su labor administrativa, responsabilidad del

manejo de personal, y un gran soporte de conocimiento y virtud digno de un lider.

Teoria general de los Sistemas

Esta teoria intenta generar una vision de las partes de la organizacion de forma interna y

externa. Por tanto, podemos decir que es integrador.

Esta teoria es un modelo que sirve para el estudio social y administrativo de una
organizacion, considerando el sistema como un todo unitario, organizado, compuesto por

dos 0 mas partes interdependientes, y separado por unos limites identificables de su &mbito.
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La teoria general de sistemas, es un planteamiento de maltiples disciplinas, es asi que
fue nombrado de esa manera en el siglo XX por Ludwig von Bertalanffy con el objeto de
estudiar su efecto aplicado a los sistemas en diferentes sectores. Por tanto, se considera como
una metateoria por su extension aplicativa. La complejidad que se forma entre los
componentes de la organizacion interna y su entorno forjan “sistemas abiertos, en interaccion
continua con el ambiente” (Chiavenato, 2007). Mantener una vision sistémica en las
organizaciones, aclara la complejidad del estudio de los componentes y sus interacciones.
Por tal Chiavenato (2009), refiere ““la teoria de sistemas ofrece un esquema conceptual que
permite, al mismo tiempo, el andlisis y la sintesis de la organizacion en un ambiente
complejo y dindmico. Las partes o &reas de la organizacion se consideran subsistemas
interrelacionados dentro de un suprasistema”. Es asi que los procesos de las organizaciones
respecto a la gestion netamente humana parecen ser independientes aunque en realidad

todos convergen entre si.

Al respecto consideramos lo propuesto por Kast (1968) quien sefialé que un sistema,
es un conjunto el cual se encuentra, estructurado de componentes que son vitales para lo que
se necesita, definida también como relaciones entre si que forman un todo. El autor nos
definio la conceptualizacion de un sistema con ello podemos comprender un poco mas, a lo

que se refiere esta teoria.

Por otro lado, no podemos dejar de mencionar lo establecido por Barrier (1968) quien
menciond que la teoria de los sistemas, contienen sistemas y que cada uno de esos sistemas
cuentan con otros sistemas, los cuales son de vital importancia para la estructura de una

organizacion por ello es necesario todo este trabajo realizado con anterioridad.

En las primeras teorias de la administracion, se consideraba a los trabajadores de las
organizaciones, unos subordinados, quienes se encontraban listos solo para recibir drdenes
y quienes se encargaban de desarrollar una labor especifica, sin duda el recurso humano en

las organizaciones ha ido evolucionando conforme ha pasado el tiempo.
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No cabe duda de que el recurso humano hoy llamando gestién del talento humano,
el cual adoptd ese nombre a partir de las teorias modernas, se ha convertido en un tema de
mucha relevancia dentro de las organizaciones, debido a que se sabe que para que las
organizaciones puedan mantener su hegemonia es de mucha importancia cuidar y valorar su

recurso humano, siendo ello fundamental para su desarrollo.

No podemos olvidar que el ser humano pasa gran parte de su vida laborando , ello
sin duda es un indicador de cuanto es el aporte del trabajador para su organizacion, se sabe
también que las personas dependen de su organizacion para poder alcanzar sus metas y
objetivos personales, mientras que las organizaciones dependen de la labor de sus

trabajadores para poder operar y brindar el servicio, dependiendo el rubro al que se dedican.

La teoria general de los sistemas, nace de la teoria moderna, esta teoria se basa en
la utilizacion, de nuevas tecnologias d entro de las organizacion, ya que se encuentra a la par
con el tiempo en que aparecen las computadoras y las nuevas tecnologias, las cuales fueron
muy utilizadas y necesarias a partir del afio 1970, con esta nueva teoria se puede ver que los
sistemas permiten a la organizacion , establecer nuevos objetivos, ya que todo la informacion
generada es muy valiosa debido a que eso les permitira encontrarse un paso mas delante de

la competencia.

Esta teoria busco integrar todas las teorias anteriores, llegando a concluir que esta
teoria necesita de tres recursos para encontrarse en la vanguardia: el software, el hardware y
el mas importante los recursos humanos, es partir de aqui, que realmente se toma valor a los

recursos humanos como tal y se le brinda la importancia que siempre necesito.

Ya en esta parte de la teoria se tiene en cuenta a los recursos humanos, por el
conocimiento que brindan en sus centros de trabajo, y sobre todo lo que aportan para el
crecimiento de su organizacién, es por todo ello que los recursos humanos pasan de hacer

algo insignificante a un recurso muy valioso dentro de las organizaciones.
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Por otro lado podemos mencionar lo establecido por Chiavenato (2002) afirmando que
la gestion del talento humano, esta conformado por los trabajadores, tanto como por las
organizaciones, asi mismo mencionado ya anteriormente, los trabajadores pasan la mayor
parte de su tiempo en sus organizaciones, debido a que esa es la forma que se tiene para
alcanzar las metas personales y profesionales que cada uno se establece, mientras que para

las organizaciones el recurso humano es quien ayuda a llevar el éxito a sus organizaciones.

Podemos indicar que es a partir de la teoria general de los sistemas que se toma la
importancia debida al recurso humano, debido a que, en las teorias anteriores, se tenian
percepciones equivocadas acerca de como gestionar el talento humano prescindiendo de la

importancia sustantiva que le da a cada organizacion.

Variable 1: Gestion del talento humano

Evolucidn de la gestion del talento humano

Es importante reflexionar sobre la evolucidn que han tenido las organizaciones a través del
tiempo hasta la actualidad y con ellas, los principios tedricos que han aportado al desarrollo
de la gestién del talento humano. Puesto que la gestion del talento humano involucra una
serie de aspectos integrales y diversos de las personas. (Alles, 2007) (Chiavento, 2007)
(Schein, 1987), citan una sintesis de los aspectos fundamentales que se suscitan en las
diferentes eras de desarrollo de las organizaciones, estas son: Era Industrial Clasica; Era
Neoclasica y la Era de la Gestion del Conocimiento. En estas diferentes eras se puede
apreciar, por un lado, la evolucion de las organizaciones y principios de la administracién y,
por otro lado, las caracteristicas de las relaciones laborales en su evolucion, como
consecuencia de las ideologias y préacticas en las relaciones interpersonales al interior de las

empresas.
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Era de la industrializacion clasica

Este es la etapa que continua a la Revolucion Industrial. Entre 1900 a 1950, se enfatizo la
industrializacion en el mundo entero, con prioridad en aquellos paises de primer mundo,
trayendo como consecuencia el desarrollo acelerado de algunos paises; lo cual marcé ain
maés, la brecha entre los paises industrializados de aquellos que no lo eran 'y que, por lo tanto,
se encontraban en desventaja competitiva y en un nivel de desarrollo socio econémico

inferior.

La caracteristica fundamental de esta era fue la industrializacion de los procesos y
las estructuras organizacionales burocréaticas que, por su forma piramidal y centralizada, su
énfasis estaba en la departamentalizacién funcional, por lo cual todas las decisiones se
encontraban centralizadas por jerarquia en la alta direccién. Esta estructura de las llamadas
“industrias”, poseian énfasis en el control y la cantidad de la produccion, para ello es
necesario incluir una serie de normas y reglamentos internos con la finalidad de disciplinar
y estandarizar el comportamiento de las personas (Davis & Newsroom, 1990). Las personas
eran consideradas iguales, con caracteristicas homogéneas que debian responder a las
mismas presiones y exigencias. La caracteristica fundamental de las organizaciones de esta
era, llamadas “industrias”, fue la conformacion de una gestion con estructuras piramidales.
Autores como Fayol Henry (1911); Taylor E (1880); Urwick y Weber Max (1920), con una
perspectiva asumida como racional, cientifica y operacional, hacen aportes referidos en
lograr una estructura en las organizaciones, que facultaba la administracion de los diferentes
grupos y funciones; ademas de los niveles de autoridad para la toma de decisiones y los
controles cruzados. La teoria clasica de la administracion y el modelo burocratico de esa
época presentaron cambios poco relevantes y progresivos. EI ambiente que envolvia las
organizaciones era conservador, con orientacion al mantenimiento del statu quo. Parecia que
el mundo avanzaba en forma lenta, los cambios eran pausados, habia certidumbre de las
metas a alcanzar, lo cual llevé a las industrias a ser conservadoras y centrarse hacia el interior
para lograr mayores niveles de produccion. El contexto obligé a la estandarizacion, la
simplificacion de las tareas y la especializacion de la mano de obra que permitia mayor

produccion a menor costo, constituyéndose este, en un paradigma mecanicista. La
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competencia existente era casi nula, existian fabricas especializadas en determinados

productos, cuyas marcas se posicionaron como elemento inherente a los mismos.

El modelo organizacional se basaba en un disefio mecanicista caracteristico de la légica
del sistema cerrado Yy la teoria de las relaciones humanas que iniciaba su insercién en las
industrias (Davis y Newsroom, 1990). En esta época, los trabajadores eran considerados
méaquinas de produccion, objetos. Una vision mecanicista y de explotacion de la mano de
obra era caracteristica de las relaciones laborales, frente a los intereses y creciente ambicion

de los industriales.

Las personas aun eran consideradas un recurso mas, al igual que las maquinas,
los equipos v el capital. Todo aquello, que representaba un interés en los
empleados como personas, era considerado una desventaja para el negocio, al
dar como resultado una relacién de ganancia-pérdida. EI manejo del personal
en aquella época se denominaba «relaciones industriales», es decir, el
trabajador es importante en tanto produce en mayor nimero y cantidad (Llanos,
2016 a, p. 135).

En medio de este escenario expuesto, surge la Administracion de Recursos Humanos,
como ente de control, que verifica y demanda de los trabajadores mayor y mejor produccion,
con interés prioritario para las industrias, ya que su realce va a necesitar una produccion
masiva de productos nuevos que se dan paso a un mercado monopolizado. Por tanto, en este

ambito la cultura de la organizacion, este se direccionaba hacia lo tradicional

Ya para finales de esta era:

Los vinculos laborales evidencian un cambio, pues a nivel mundial aparecen varios
movimientos que luchan con &nimo de alcanzar las conquistas laborales en beneficio de los
trabajadores. Un suceso iconico es el sucedido en Chicago en el cual los trabajadores
reclamaron jornadas de trabajo acordes y una mejor paga. Este acontecimiento constituyo el
principio de un cambio de vision en las relaciones laborales y el origen del Ilamado «dia del

trabajador», celebrado en la mayoria de paises alrededor del mundo (Llanos, 2016).
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Era de la industrializacién neocléasica.

La industrializacién neoclésica inicia desde 1950 a 1990, posterior a la segunda guerra
mundial. En esta era se aprecia un acelerado cambio progresivo en todos los ambitos. Las
transacciones comerciales no solamente se desarrollaron a nivel local, sino que pasaron a
incrementarse a nivel regional y de éste al internacional. La teoria neoclasica de la
administracion fue sustituida por la teoria clasica y el modelo burocratico fue desplazado.
En este segmento se presenta el aporte de varias teorias: la teoria estructuralista; de las
relaciones humanas; comportamiento; teoria sistémica y la teoria de las contingencias,
innovadores conocimiento que caracterizaron esta era (Nova & Beneyto, 2014). Este hecho
trajo consigo un acelerado cambio a nivel mundial, con la caida de unos paises, el
surgimiento de otros y los acuerdos entre paises para afrontar la situacion existente por los
efectos de la guerra. Se da paso a la apertura de fronteras en los nexos comerciales, pasando
de ser locales, a regionales e internacionales. Se desintegran los sistemas monopdlicos, las
demandas en el mercado aumentan stbitamente trayendo consigo la competencia entre las
empresas Yy sus productos. A partir de 1960, nacen los primeros estudios de la psicologia,
sobre la conducta del ser humano y la percepcion. Se empieza a abordar aspectos
relacionados con las personas al interior de las industrias; el término cultura se caracterizaba
Unicamente por los valores tradicionales. Este nuevo ambito junto a las nuevas demandas
obligan a las empresas a reorganizarse y cuestionar su modelo centralizado y burocrético.
En este tiempo ya se inicia la teoria de las relaciones humanas, posteriormente surge la teoria
conductual, dando paso a la psicologia industrial. Afios después se desarrolla la teoria
sistémica con un enfoque holistico y multidisciplinario y la teoria de las contingencias.

Todos estos aportes de las ciencias psicoldgicas influyen en la teoria administrativa.

Era del Conocimiento.

La era del conocimiento, también llamada la era de la comunicacion y de la informacion,
siendo que se cuenta con informacién en tiempo real. Por un lado, el conocimiento cambia
dramaticamente en forma diaria y permanente y por otro lado, las personas ya no solo tienen
talento, sino que son poseedoras del conocimiento, pero a su vez este debe estar en

dependencia de la innovacidn y actualizacion permanentemente. Aqui, la premisa principal
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es el cambio simultdneo en todas las esferas, todos los escenarios. El conocimiento, la
ciencia, la politica, la economia, la comunicacion y la tecnologia. Muchos la llaman la era
de la comunicacion y otros la era del conocimiento, por el avance subito de los medios de
informacion, por ello acertadamente (Schein, 2010) aplica el término “aldea global”, ya que
esta época constituye una era de revolucién similar a la industrial, pero en este caso es el
conocimiento, el cual cruza el planeta en milésimas de segundo (Llanos, 2016 a, p. 138).
Todos estos cambios cimientan las bases para dar paso a la globalizacién de la economia,
gracias a la migracion de capitales y de inversiones. La competencia entre organizaciones a
partir de este momento se vuelve sin precedentes y pasa a ser una constante y no una
variante. Sin embargo, junto al proceso de una organizacion, debe haber un desarrollo de las
personas que las conforman. Es una era en que todo el mundo dispone de informacién en
tiempo real, las organizaciones toman la informacion y la transforman, creando

oportunidades para productos y servicios novedosos (Chiavenato, 2009).

Se adoptan modelos de “gestion del talento humano”, para enfatizar el cambio de
paradigmas en la concepcion del trabajador en las organizaciones, vistos como personas que
poseen talentos y pueden desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa;
También se empieza a usar el término “gestion del capital intelectual” y “gestion del
conocimiento”. Sea el término que se adopte, esta claro que la mayor responsabilidad de los
administradores de hoy en dia, es conseguir que el conocimiento sea Util y beneficie a la

produccion, sin descuidar el bienestar del talento humano.
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*ESCLAVISMO LABORAL- EXPLOTACION

Enfasis en la acumulacién de capitales y produccién
«\ision mecanicista de las relaciones laborales
sEmpresas sin estructura definida

*LOS TRABAJADORES CONSIDERADOS "RECURSOS"
=Estructura organizacional piramidal;
departamentalizacion
*Centralismo en la toma de decisiones
*Simplificacion y especificacion de tareas
*ENFOQUE HUMANISTA EN LAS RELACIONES
LABORALES
*Estructuras matriciales de las organizaciones
*Aportes psicologicos de la conducta y relaciones
humanas
*Psicologia industrial- teoria sistémica
*ENFOQUE EN EL TALENTO HUMANO
*Revolucion del conocimiento, la tecnologia y la
comunicacion
«El trabajador como talento a desarrollar
+Desarrollo organizacional y desarrolio del personal

Figura 1. Sintesis de los cambios globales en las organizaciones y las relaciones
laborales. Fuente: (Llanos, 2016).

En la Figura 1, se sintetizan los puntos mas importantes de las diferentes etapas de
desarrollo de las relaciones laborales en el proceso de evolucion de las organizaciones.
Como se puede notar, en las diferentes eras se han dado avances visibles y no visibles en la
estructura de las organizaciones y las relaciones, también se ha dado una evolucion en la
perspectiva que se tiene del personal, todo esto, lleva a un cambio de paradigmas y

concepcion del trabajo y sus estructuras.

Definicion de gestion del talento humano

La gestion del talento humano tiene como principal objetivo destacar a las personas que
cuentan con un gran potencial en relacion con el puesto laboral que intentan desarrollar. La
gestion humana indudablemente es un arte que debe ser bien implementado en la
organizacion para obtener los resultados deseados. Para ello esta &rea de soporte
organizacional se sirve de diferentes procesos que se preocupan de la armonia del sistema.

Chiavenato (2007) explicd que “La gestion del talento humano, es un area muy sensible
a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es contingente y situacional, pues

dependen de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
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adoptada” (p.6). En cada una de las diferentes organizaciones, la gestion del talento humano
es un proceso llevado a cabo segln las caracteristicas, costumbres y estructura de la

organizacion.

La gestion del talento humano en cada empresa, valora y de forma especial administra el
desempefio de los trabajadores, a través de actualizaciones, la retroalimentacion, entre otros
, los cuales puedan darse como una opcion , que los lleve hacia el objetivo deseado, asi
mismo ello sera de gran provecho para las organizaciones, recibiendo beneficios por tal , por
tanto gestionar el talento de manera adecuada direcciona a tener resultados optimos en las
organizaciones , es por eso que la personas o el grupo de personas encargadas de la
administracion de los trabajadores , tienen que mantenerse en éptimas condiciones para

responder a las diferentes situaciones que se le exponga en su organizacion.

Gestionar el talento humano en las diferentes organizaciones se torna complejo, eso si no
sabemos del potencial especifico de los trabajadores, por lo tanto, los indicadores conocidos
como la trayectoria profesional, la experiencia en el puesto y entre otros indicadores han
variado en la actualidad.

Llanos (2016) sefialé que No existe nada fortuito ni casual, los acontecimientos presentes
responden a los acontecimientos del pasado y el cambio de términos de Administracion de
Recursos Humanos a Gestion del Talento Humano o Gestion del Conocimiento, lleva
consigo un proceso de transformaciones sociales, politicas y econémicas que constituyen la
base sobre la cual se sustenta las relaciones laborales y el rol protagénico que juega hoy en
dia el trabajador

Es acertado decir que nada es de forma casual dentro de la gestion del talento humano,
ya que hoy en dia podemos apreciar que los términos han cambiado pero la esencia sigue
siendo la misma, ya que la mayor responsabilidad es conseguir que el conocimiento sea Util
y beneficie a la organizacion sin descuidar el estado 6ptimo del talento humano, es asi que
se debe realzar el cambio de modelos en la concepcion del trabajador en las organizaciones,
siendo vistos como personas que poseen talentos y pueden desarrollarlos y ser aprovechados

para el rendimiento beneficioso de las empresas.
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En la siguiente tabla se ilustra algunas caracteristicas que marcan la diferencia en la

administracion o gestion del talento humano entre estos dos Gltimos siglos.

SIGLO XX SIGLO XXI

Estabilidad, previsibilidad. ' Mejoramiento continuo, cambio

Tamaiio y escala de produccion. discontinuo.

et R i s Velocidad y capacidad de respuesta.

abajo. Empowerment y liderazgo grupal.

Rigidez organizacional. Organizacion virtual v con flexibilidad

Control mediante normas vy permanente.

jerarquias. Control por medio de vision y valores

. Informacion compartida.
Informacion secreta. pa

Racionalidad y analisis cuantitativo. = cauvidad & intuicion.
Mecesidad de certeza.

Reactivo y enemigo del riesgo.

Tolerancia frente a la ambigliedad vy el
cambio.

Proactivo y emprendedor.

Orientado hacia €l proceso. Orientado hacia resultados.
Autonomia €  independencia |ntergependencia y alianzas
Lnlebn estratégicas.

Integracion vertical. Integracion virtual.

Enfocado en la organizacion entera.  gno0.,6 en el ambiente competitivo.

Blefleizlizpnlniat, Competencia constructiva.

Orientacion  hacia el mercado Enfoque intemacional.
nacional.
Ventaja de colaboracion y reinvencion

Ventaja competitiva sostenible. de Ia ventaja.

Competencia por mercados

Hipercompetencia por los mercados
actuales. pe pe P

futuros.

Fuente: (Robbins, 1999).

Figura 2. Comparativo: la administracion de personas o gestion humana en los siglos XXy
XXI.

La gestidn del talento humano emerge porque las organizaciones se conforman por
personas, que pasan gran parte de su tiempo en sus trabajos y organizaciones, es asi que una

organizacion no podria expandirse sin las personas porque todos los planes de accion
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dependen de ellas para concretizarse y alcanzar el éxito. Asi también se puede decir que las
personas dependen de las organizaciones donde laboran con el fin de alcanzar sus objetivos,

desarrollo personal, desarrollo profesional y otros.

Importancia de la gestion del talento humano

Las empresas van ganando claridad sobre la importancia del componente humano en el logro
de las planificaciones y el cumplimiento de metas a corto y largo plazo.

Por lo general, el recurso humano tuvo un lugar por debajo de otros, es asi que fue tomado
como algo sin relevancia. Por tanto, hoy aun podemos ver empresas que mantienen métodos

desfasados que en realidad lo Unico que hacen es limitarlas en gran medida.

La Gestion del Talento Humano, por tanto, viene a ser un aspecto valioso, tanto asi
que el logro de las metas propuestas por las organizaciones tienen fuerte dependencia de las
acciones de los trabajadores, por lo tanto, podemos considerar que el &rea de recursos
humanos es el engranaje insustituible de una organizacion y que a mayor inversion en esta
area del personal es también mayor el beneficio de la organizacion. Los expertos consideran
que el logro 6ptimo de una organizacion se debe a la adicion de competencias que las llevan

a posicionarse por encima de otras.

Dimensiones de la gestion del talento humano

Dimension 1: EI comportamiento organizacional

Chiavenato (2009) refiri6 que esta disciplina llamada comportamiento
organizacional inicia de la necesidad de realizar un estudio al comportamiento humano de
los trabajadores dentro de una organizacion, a traves de ella podemos establecer la influencia
que tiene la organizacion en cada uno de sus trabajadores, como ello puede establecer hechos
resaltantes en su vivir, por tal, “El comportamiento organizacional se refiere al estudio de

las personas y los grupos que actuan en las organizaciones” (p.6).
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Para realizar el estudio del comportamiento organizacional, se hacen estudios exhaustivos y
complejos del comportamiento de los individuos, para esto se cuenta con la ayuda de varias
disciplinas conductuales, como por ejemplo la psicologia la cual serd vital, para poder
comprender todo lo que haga falta respecto a la parte emocional del trabajador, explorando
la manera de comprender el sentir de cada uno de ellos, el comportamiento organizacional

no solo se da en individuos, sino también en grupos de trabajos.

Segun Gordon (2000), el comportamiento organizacional son las manifestaciones
actitudinales del personal dentro de su organizacion, en si es la union de informacion de

diferentes disciplinas sociales como: la psicologia, la economia y otros

Sobre el comportamiento organizacional, tomamos lo propuesto por Davis y
Newstron (2005)

Quienes refirieron que es la forma en que actdan las personas dentro de su
organizacion. Podemos decir que es un instrumento de aplicacion extensiva, a favor de las
personas, ya que se analiza a detalle el comportamiento humano en todo tipo de entidad

organizativa.

Las ciencias que han contribuido, en el estudio del comportamiento organizacional
son la administracidn, ciencias de la comunicacion, psicologia, sociologia, psicologia social,
antropologia, ciencias politicas, todas ellas con un aporte para el estudio de la conducta del
trabajador. El comportamiento organizacional, es un estudio para verificar cual es el impacto
en los individuos, en su organizaciéon, con el fin de poder mejorar la eficacia y la eficiencia
de las organizaciones y eso Unicamente se logra con el talento humano de sus trabajadores.
Robbins (1999).

Cuando se examina a detalle acerca del comportamiento, ello sirve para el
mejoramiento de la designacion de labores de los trabajadores, uno de los temas centrales es

la motivacion, el poder, la comunicacion, los procesos de cambio entre otros, sabemos que
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no existen formulas ni métodos precisos, para trabajar con las personas, sin embargo se busca
lograr incrementar la comprension y las capacidades de resolucién de problemas, buscando

lograr con ello, las metas que cada una de las organizaciones se plantea.

La administracion y el comportamiento organizacional

De acuerdo con Chiavenato ( 2002) quien refirié que la formacién de administradores en la
antiguedad se ha establecido a partir de dos enfoques, el que se centra en el contenido del
trabajo en la parte administrativa y el que se centra en la administracion como proceso y
sobre todo establece como se hace el trabajo en una organizacion, viendo desde el punto de
planeacion, organizacion, direccion y control, por una parte se busca la relacion de la forma
técnica de como trabajan los docentes y por la otra, se realiza un analisis exhaustivos de
como es el comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion, por lo tanto los
dos términos tienen una relacion directa, ya que ambos son necesarios para llevar a cabo

procesos administrativos adecuados.

Lewin (1939) refiere que el ser humano cambia en su comportamiento de acuerdo
a su individualidad y ambiente. El paradigma EORC nos inclina hacia el anélisis del

completo del comportamiento del ser humano dentro de una empresa.

E | 0 R
Sitwacion ! Organismo » Comportamianto|— | COnSecuencias
de incantivo ¥ Acciones o resultados

M: Todas las sensaciones del ambiente gue activan [a percepcidn humana.
En OB, estas incluyen todas las caracteristicas del amblente laboral
que activan el comportamiento del empleado.

U: Las capacidades finitas del individuo gue son gobemadas por la herencia,
la maduraz v las necasidades bioldgicas. Estas capacidades ambién incluyan
conocimiento, aptitudes, actitudes, intenciones, santimientos y valores.

B! Los comportamientos y las acclones manifiestas, como el desempefio
o las respuestas emocionales v las actividades conceptuales internas.

¢ Los resultados del comportamiento y el desempefio, lales como el
reconocimiento y la satisfaccidn de necesidades. Los resultados
rapresentan la actividad desencadenada an el ambianta por los
comporamientos estudiados.
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Figura 3. Secuencia de acciones EORC
Los rasgos de importancia que especifican el éxito o falla de una organizacién son
las necesidades de los trabajadores y la necesidad de la organizacién en su productividad

estratégica.

Dimensidon 2: La comunicacion

Segun Chiavenato (2009) La comunicacion dentro de una organizacion es esencial
para la toma de decisiones, por medio de la comunicacion un grupo de personas, pueden
lograr un objetivo en comun, asi mismo cuando se realiza un estudio de la interaccion
humana, y la influencia que tiene dentro del comportamiento organizacional, el primer
objeto de estudio es la comunicacion. Por lo tanto refirié “La comunicacién es un elemento
clave, porque los administradores no trabajan con cosas sino con informacién acerca de
ellas” (p. 308). Cuando no existe comunicacion dentro de una organizacién, los grupos de
trabajo se encuentran aislados y muchas veces es a partir de ahi que nace los conflictos, por
ello la comunicacion en la organizacion es primordial para conseguir los fines que se crean
necesarios, ya que ayuda a resolver cualquier tipo de malentendidos, ayudando todo a ello a

evitar situaciones peligrosas.

Segun Pérez (2008), las organizaciones como sistemas abiertos implican tomar en cuenta la
comunicacion como un proceso de corte estratégico dentro de las instituciones que cumple
funciones articuladoras que benefician y encaminan al cumplimiento de la mision y los
objetivos de cualquier organizacién. No se concibe la estrategia como organizacion de la

accion sin la comunicacion. Son evidentemente partes inseparables.

Los socidlogos Berger y Luckmann (1999) proponen desde el constructivismo social
que la comunicacién es relevante para construir la realidad social. Por lo tanto, se fijan las
pautas de la convivencia y participacion, se debe tener en cuenta que la comunicacion,
inmersa en las relaciones personales, es la base de los consensos y al mismo tiempo, a través
de la comunicacidn, se genera reglas de convivencia. Con estas ideas, es innegable el caracter

transversal de la comunicacion frente a toda la organizacion. Su funcion integradora hace de
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esta una herramienta necesaria para consolidar la gestion de calidad en las organizaciones.
La comunicacion debe ser entendida como una estrategia y, en este contexto, este proceso
debe penetrar en todos los niveles de la organizacion, y concientizar a su personal acerca de

la importancia de su labor en el desarrollo de la empresa.

La Comunicacion Interna en las Organizaciones

Jackson y Welch (2007) refieren que la comunicacién interna, en principal, tiene como
propdsito global la promocidn de la participacion de los empleados en sus instituciones. Por
tal, la comunicacion debe contribuir a las relaciones internas caracterizadas por el férreo
compromiso de los empleados, la promocion del sentido positivo de pertenencia, el
desarrollo de su conciencia sobre el cambio del medio ambiente y el desarrollo de su

comprension de la necesidad de que la organizacion evolucione en sus metas.

Por lo tanto, podemos decir que es el compuesto de modelos que define la relacion
entre los componentes de a organizacion, estos modelos buscan la implicancia de todos los
factores de la entidad. La comunicacion es un evento que ocurre en todas empresas en

condiciones naturales o intencionada.

La comunicacion de indole interno es el conjunto de acciones realizadas por la
organizacion para el fomento y mantenimiento de relaciones cordiales entre sus integrantes,
utilizando diversos medios para comunicarse y mantenerse integralmente informados. Por
tanto, tiene un componente transversal que converge a todos los componentes de la

organizacion en distintos niveles del proceso.
Dimensién 3: compensacion laboral
Las organizaciones deben tener en cuenta la gestion del talento humano como algo

importante y no como algo sin relevancia, y debido al gran espacio que demanda esta se

convierte en algo estratégico en el area de recursos humanos, ya que se puede identificar
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detalladamente en que pueden contribuir especificamente cada trabajador, por tanto, el

empleado y la organizacion se benefician reciprocamente.

Chiavenato (2002) quien refirié que cuando se habla de compensacion, también tiene
el significado de retribucion o reconocimiento, la compensacion laboral es la pieza principal
en la gestion del talento humano, en términos de reconocimiento, segun el desempefio en su

organizacion, segun el trabajo realizado.

En la actualidad las organizaciones tienen como principal objetivo mejorar en mayor
medida el desempefio laboral de sus trabajadores, para con ello poder aumentar la
productividad de los mismos y obtener mejores beneficios, todo esto hace que ambas partes
sean beneficiadas, es necesario que se cuente con una compensacion justa y de acuerdo a la
labor encomendada, por otro lado se debe mencionar que cuando se habla de compensacion
no solo se refiere al salario, sino que una compensacion incluye todo tipo de beneficio sea
monetario 0 no monetario, el cual tiene un impacto en el trabajador y lo motiva a ser mejor

y por tanto esforzarse para generar mejores beneficios a su organizacion.

Al respecto consideramos lo propuesto por Villanueva y Gonzéalez (2005), la
compensacion en su totalidad se distribuye en tres factores: la base remunerativa, los
incentivos y beneficios.

Por lo tanto, la base remunerativa hace hincapié al salario base o pago. Por tanto,
podemos definir como el pago regular que percibe una persona por dar servicios a una

entidad, dependiendo del rango que ocupa y su desempefio.

Los incentivos atafien a la compensacion integra, ya que estan unidos con la
productividad, por tanto, hay relacion entre la actividad del trabajador con el incentivo que

recibe. El incentivo va en funcién al resultado.
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La motivacion y su importancia en la retencion de talentos

Fernandez (2002), refirid que las organizaciones tendran como reto elaborar programas de
cuidado de talentos, teniendo como premisa mantener un ambiente de trabajo apropiado para
los colaboradores. Es fundamental que las organizaciones se encuentren pendientes del

contexto y sus turbulentos cambios para tomar decisiones acertadas.

A nivel mundial las organizaciones cada vez son mas dinamicas por lo tanto es
importante atraer a mejores empleados y retener a los que estan en la organizacion, es asi
que se necesita una interesante oferta de compensacion que haga el contraste distinto a otra

organizacion creando superioridad competitiva.

De acuerdo con Chiavenato (2009), “La motivacion es el concepto mas vinculado
con la perspectiva microscopica del C.O, la motivacion es un proceso psicolégico basico.
Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano” (p.236). El autor
nos dice que la motivacion es un proceso psicolégico, el cual no es un rasgo personal, sino
una caracteristica que se da a través de la interaccion con las personas, se puede decir que la
motivacion cambia, segun las caracteristicas de las personas, ya que para todos no se da de
la misma manera, la motivacion ayuda en el desarrollo de las personas, sin duda ello es de
mucha importancia en las organizaciones, por eso siempre buscan tener a su personal

motivado, buscando que el individuo trabaje con empefio y entusiasmo.

1.3.2. Bases Tedricas de la variable planeamiento estratégico

La teoria de Planeacién Estratégica SHKG

Kauffman (2003), muestra un resumen del estudio de propuestas realizadas por distintos
autores, centrada en un enfoque dualista de los procesos de planeacion.
Cada proceso de planeacion comienza con el diagndstico de forma interna y

externa, que se concreta orientada a “fundamentos estratégicos”. Partiendo de ese punto, es
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importante identificar las metas estratégicas a las que se requiere alcanzara través de la

estrategia.

Fundamentos Estratégicos:
Vighdn
Misidn
Valares y Filosolia
Cultura de Trabajo

Interno
Extermo

DIAGNOSTICO »

v

v

Fines de |a Institucidn
Formulacion de |a Estrategia

T
| Detenminacion de |as lineas
estratdgicas

Acciones Estratégicas

Y

Y

_______ ~»  Ohjetivos Estratégleos l

Identificacion de Flanes y
Programas

v v

Jerarquizacién y Distribuciin Temporal " l
de Planes y Programas = —> Metaz

Adrrinistracsdn v Contred Estrané gcas:
Ejecucldn, Seguimiento y Evaluacidn de Planes y -

Programas

v

Figura 4. Modelo de Planeacion Estratégica SHKG

La teoria de la matriz FODA

Thompson y Strikland (1998) concuerdan que la matriz FODA esboza el efecto que mantiene
una estrategia para llegar a una equidad entre lo interno y externo de la organizacion, las
amenazas y oportunidades.

También es una herramienta que puede considerarse sencilla y que permite obtener
una perspectiva general de la situacion estratégica de una organizacion determinada, FODA,
las siglas nacen del acrénimo de habla inglesa SWOT (strenghts, weaknesses, opportunities,
threats); trasladado a nuestra lengua, atafien a las fortalezas, las oportunidades, las

debilidades y las amenazas.
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La teoria FODA se basa en la evaluacion de elementos débiles y fuertes que en su

compuesto diagnostican la postura interna y externa de una organizacion.

El resultado del diagnostico FODA es preciso con respecto a la situacion del entorno
externo e interno de la organizacion, por tanto, es de gran provecho para los gerentes al
momento de la toma de decisiones. Los elementos externos son las amenazas y
oportunidades los cuales no dependen ni pueden ser controlados por la organizacion y los
elementos internos son las fortalezas y debilidades los cuales la organizacion si tiene el

control.

La teoria de negocios

Segun Druker (1954) manifiesta que la efectividad es mucho mas importante que la
eficiencia, debido a que por mas que la eficiencia sea muy buena, ello no impide que se
puedan cometer errores al momento de planear, por lo tanto, ambos aspectos son vitales para
un planeamiento exitoso. Segun el autor para conseguir una planeacion exitosa, es muy
importante que el gerente o administrador deba siempre contar con decisiones en el momento

indicado, sobre todo cuando la organizacion pase por algun problema o riesgo.

El planeamiento estratégico se debe realizar después de un analisis del gerente, acerca
de la situacion actual de la organizacion, ante lo referido indicaba que un gerente siempre
debe conocer con qué recursos cuenta su empresa y que le gustaria adquirir en un tiempo
establecido, por ello es muy importante que el analisis sea realizado de manera efectiva y

sobre todo minuciosamente.

Por lo tanto es muy importante manifestar que para que un gerente realice una
planeacion estratégica correcta es necesario, que sea un profesional idoneo para el cargo,
evitando asi la improvisacion dentro de una organizacion y lo que podria suceder en caso no
se siga el camino adecuado, debido a que la planeacion se debe realiza a través de un camino,
tratando de no saltarse ninguna de las rutas que se debe seguir, para conseguir el o los
objetivos planteados.
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La teoria de negocios, pasa del planeamiento tradicional al planeamiento estratégico,
la diferencia entre ambas se da a partir que la planeacion estratégica, no solo tiene en cuenta
la planeacién a corto plazo ni a largo plazo, sino que siempre tiene lugar a respuestas de
futuros cambiantes e inciertos, por ello se sabe que la planeacion estratégica busca prevenir
los acontecimientos futuros, por todo lo mencionado anteriormente la planeacion estratégica
es de vital importancia en las organizaciones , si no es tomado en cuenta por ellas, lo mas
probable seria que estas, serian vistas con falta de capacidad , para afrontar los factores de

riesgo que puedan presentarse en un futuro (Drucker 1955).

La teoria de negocios aplicada en una organizacion es de vital importancia, puesto que
desde ese momento se origina la planeacion estratégica, que actualmente es muy reconocida
en el ambito empresarial, se debe usar siempre el ingenio en la busqueda de nuevas opciones
y en la creacion de nuevas estrategias, debido a que las organizaciones son creadas por el
hombre, por ello mismo nos son eternas y siempre se debe estar pendiente de los cambios

gue se van dando.

Variable 2: Planeamiento estratégico

Definicién de planeamiento estrategico

La planeacion estratégica es un continuo procedimiento, donde nos hacemos las siguientes
preguntas, ;dénde esta la organizacién? y ¢ A donde quiere llegar? a través de la definicion
de estrategias que ofrezcan a la organizacion su supervivencia bajo “cualquier” situacion, o

eventualidad, conduciéndola en oportunidades y llegando a sus metas propuestas.

Por lo tanto el planeamiento estratégico es un plan de accidn que es utilizado por las
organizaciones a partir de una vision distinta y de mejora con miras hacia el futuro, para ello
antes, es necesario la realizaciéon de un estudio en el cual se vea las ganancias y utilidades
que se puedan conseguir a un corto plazo , asi mismo se puede decir que la estratégica es un
arte, una ciencia, la cual es elegida entre diversas alternativas y que tiene como una de sus

caracteristicas principales la participacion de todos los integrantes de un grupo de trabajo, el
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estratega siempre es movido por la conviccién de racionalizacién, por ello necesita contar
un gama de conocimiento, ya que ello le permitird tomar las mejores decisiones para su

organizacion el estratega siempre debe tener presente la vision y la accion estratégica.

Segun Morrisey (1996), la planeacion estratégica incluye un procedimiento integro,
el cual reune al personal administrativo, con el objetivo de cambiar las estrategias en hechos
palpables en el futuro para la organizacién. Los valores y las convicciones filosoficas de este
equipo, guiaran a la organizacion al éxito; constituyendo claramente la mision de la
organizacion como el concepto general de la organizacion; su vision, como quieren observar
a la organizacion en el futuro, y la estrategia, como la direccion en la cual deba la

organizacion.

Segun Charles y Gareth (2011), una estrategia siempre es realizada con la nocion de
competitividad y se sabe que la competencia existe, desde los inicios de la humanidad, una
organizacion sin estrategia definitivamente est4 destinada al fracaso, ya que no tendra el
soporte necesario para consolidarse en el mercado, sin embargo es necesario que cada
organizacion pueda desarrollar capacidades ya que ello le ayudara a posicionarse frente a la
competencia, una estrategia organizacional esta sujeta a medir los objetivos y las metas
organizacionales, ello hace que se establezca los términos econémicos, humano,
tecnologicos de toda organizacion, por lo tanto refirieron que “Una planeacion estratégica
es un conjunto de acciones estructuradas que los administradores adoptan para mejorar el

desempefio de su compaiiia” (p. 3).

Respondiendo ante la panoramica de la globalizacion y del comercio del siglo XXI,
la planeacidn estratégica es un punto de vista racional, que pretende ser de utilidad para una
organizacion, para gque ésta pueda enfrentar los cambios, con eficacia y eficiencia.

Por lo tanto, podemos determinar que la planeacion estratégica se basa en pautas que cede a
la empresa realizar y obtener informacion del medio interno y externo, con el fin de evaluar
su situacion actual y tomar las decisiones sobre su futuro, dependiente de la evaluacion de

su competitividad.
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Al respecto consideramos lo propuesto por Chiavenato (2011), en cada organizacion
se maneja distinto el proceso de planeamiento eficaz, ya que muchas veces lo que se busca
es que la estrategia defina la estructura y todos los procesos internos de la organizacion, por
ello, es necesario contar con un plan de accién adecuado el cual permita lograr los objetivos
necesarios, y sobre todo que produzcan efectos positivos dentro de la organizacién, por tanto
refirié que “la planeacion estratégica es el proceso que sirve para formular y ejecutar las
estrategias de la organizacién con la finalidad de insertarla, segin su mision en el contexto

en el que se encuentra”. (p. 25).

Cuando se ejecuta el planeamiento en las organizaciones, se conoce gue es necesario
gue se comprometan todo y cada uno de los individuos que laboran en dicho lugar, ya que
es un trabajo de equipo, de lo contrario si se realiza y aplica de manera aislada no tendré la
viabilidad ni la evolucion que se desea alcanzar, es por ello la importancia del trabajo en
equipo antes durante y después de realizado el planeamiento estratégico en cada

organizacion.

Beneficios y propositos de la planeacion estratégica.

Dentro del plan estratégico destacamos los siguientes beneficios como: la mayor confianza,
organizacion y presupuesto a la organizacion permite establecer una vision estratégica;
para mejorar la motivacion y ética del personal, al percibir que cooperan activamente para
moldear su futuro y poseer control sobre el cambio, a diferencia de reaccionar ante la
fuerza exterior; optimiza las relaciones profesionales y conciencia para trabajar en equipo,
optimiza la satisfaccion del cliente, de ahi que el personal contestard mas ligero y sea mas

manejable.

Corrall (2013), refirié que la planeacion estratégica tiene una serie de beneficios y
propdsitos en la aplicacion de la unidad de informacion, empleada para la gran parte de las

instituciones. Algunos de los propositos sefialan: esclarecer los propoésitos para definir el
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camino en temas criticos y riesgosos y determinar asi también los pro y contra dentro de la

organizacion y tomar decisiones acertadas en bien de la institucion

Dimensiones del planeamiento estratégico

Dimensidon 1: Formulacion de estrategias

La formulacion de estrategias es la primera etapa de la administracion estratégica o
Ilamada también planeacion estratégica, a continuacion, se realizard un analisis breve de

ello, para entender en que consiste y cudl es su rol dentro de este trabajo de investigacion.

Segun Wheelen y Hunger (2013), la formulacion de estrategias se da a partir del
analisis de la situacion, para ello es necesario utilizar como un recurso el analisis FODA, por
tanto refirieron que “la formulacion de estrategias, usualmente denominada planeacion
estratégica, se ocupa del desarrollo de la mision, los objetivos, las estrategias y las politicas
de una empresa” (p. 190). Ello es el punto de partida para la planeacion, ya que no solo
permite la identificacion de las competencias o de las habilidades distintas sino también

ayuda a descubrir el potencial oculto que se tiene.

Por lo tanto, es acertado mencionar que la esencia de la estrategia es la oportunidad,
la cual se encuentra dividida por la capacidad, viéndolo de un modo analitico no hay
oportunidad si no se cuenta con la capacidad necesaria para aprovecharla, por todo lo
mencionado el anlisis de matriz FODA debe ser usado para tener una vision mas completa,

de la estrategia que se deba utilizar, ya que cada organizacién tiene una diferente realidad.

Vision

Se puede decir que es la proyeccién que la organizacion tiene de si mismay del futuro
de la organizacion. Esta orientada a la propuesta de concretizar a cierto plazo las metas y la
forma para llegar a lo deseado. Es importante que el cumplimiento de esta vision sea

alcanzable y objetiva de medir.
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Steiner (1998), la vision es la imagen a futuro de lo que se desea alcanzar como
organizacion. Por tal debe motivar a la organizacion hacia su cumplimiento y va relacionada
con la mision. Las nuevas organizaciones deben establecer visiones para potenciar su
capacidad y generar ambientes competitivos en el mercado. La idea de esta es identificar y
evaluar alternativas, para que los clientes internos y externos se comprometan con la

organizacion y los resultados de la misma.

Misidn

La mision es la responsabilidad que tiene toda organizacion al presente, es el pacto asumido
en relacion al giro del negocio y aquello que aporta al grupo al que sirve (empleados;
clientes; sociedad, entre otros). La mision es la razén de ser y actuar de la organizacion, es
una declaracion o presentacion ante los otros (grupos de interés), de quién es y para qué esta,

¢qué la hace ser diferente de las demas organizaciones?

Al respecto consideramos lo propuesto por Werther y David (2000) quienes
mencionan que de la mision se derivan los valores de la organizacion, que deben compartir
todos los miembros y que deben ser cultivarlos y promovidos. Por lo tanto, todos los
miembros requieren trabajar juntos para sustentar la misién de la organizacion. actualmente
es imprescindible innovar la mision considerando que los servicios y productos son medios

y no fines, pues la mision suma identidad a la organizacion.

Dimensidn 2: implementacion de estrategias

La implementacion de la estrategia es el resultado total de actividades y opciones requeridas
para ejecutar un plan estratégico. Es la segunda etapa de la planeacidn estratégica, se
entiende como un proceso continuo de una estructura organizacional, por cual las politicas

y estrategias se ejecutan a traves de proyectos. Generalmente la implementacion se evidencia
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después de la formulacién de una estrategia, es por ellos que ambos implementacion y

formulacién son convergentes

Segun Wheelen y Hunger (2013) quienes acotaron que para implementar una estrategia es
necesario toma decisiones diariamente, para acercarnos cada vez més a lo planificado, ello
se puede realizar a través de programas, los cuales son declaraciones de las actividades a
realizar presupuestos, es el dinero que toda empresa destina para su implementacion, asi
mismo lo procedimientos, denominados en algunos casos procedimiento operativos, son el

sin fin de actividades que se realizaran.

Como lo sefiala Hrebiniak (2008), Una implementacion deficiente convierte en
ineficaz una buena estrategia, es asi que se debe tomar en cuenta la examinacion de los
procesos de implementacion, por lo tanto “No involucrar a los responsables de la ejecucion
en el proceso de planificacion pone en peligro la transferencia de conocimientos, el
compromiso con los resultados buscados, y el proceso de implementacion” (p.3). La

implementacion de diferentes estrategias forma variedad de procesos administrativos.

Los vinculos permiten que los distintos departamentos apoyen a llegar a los
resultados esperados cumpliendo con los objetivos estratégicos de alta envergadura. La
alineacion llana con otras organizaciones autoriza que la organizacion ponga en accion el
apoyo reciproco interno del equipo. Kaplan et al (2008) (p.127). Por tanto, esto implica que
las acciones de los componentes organizativos se encuentren enlazados con las estrategias

de gran prioridad.
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Figura 5. Componentes organizacionales determinantes en la brecha de implementacion
El autor a partir de Kaplan et al (2000)

Dimensién 3: evaluacion de las estrategias

Con la estrategia implementada los directivos determinan y monitorean las estrategias en
marcha. Por tal motivo la evaluacion debe ser al detalle sin descuidar ningin proceso por
mas minimo ya que esto podra arrojar cualquier sugerencia de cambio de estrategia o

direccion.

La Evaluacion de la estrategia empresarial procede del levantamiento de informacion
que da lugar a diagnosticos sobre el accionar del directivo y el rumbo de la organizacién a
través de indicadores que se dan en la toma de decisiones, con el fin de enriquecer la gestion
de la organizacion.

Wheelen y Hunger (2013) refirieron que los datos de la evaluaciéon deben tener
relacién con el tema estipulado en la supervision. Un ébice de control y evaluacion dptima
es la falencia para desplegar procedimientos adecuados para detectar y corregir las

actividades deficientes de los trabajadores.
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Gallardo (2013) refirié que la evaluacion de la estrategia se realiza a partir de un ciclo
de mejora, realizar a tiempo esta evaluacion puede ayudar a que los gerentes de las
organizaciones, puedan estar enterados de los posibles problemas que habia y como mejorar
ello.

Las organizaciones deben contar con un sistema de evaluacion, para localizar a
tiempo cualquier problema que pueda darse, si una organizacion obviara esta etapa, o mas

probable es que tenga dificultades en el futuro.

Rumelt, (1974) sefald distintas formas de evaluar las estrategias:

La estrategia tiene que entregar resultados esperados para la organizacion, ya que al
tener el criterio de evaluacion centrado en un producto o servicio especial es esencial

desechar toda estrategia que no lleve a tener ventaja frente otros competidores directos.

La Evaluacion abarca todo el proceso de planeacion y se manifiesta desde el inicio
de establecer la Estrategia. Es uno de los elementos cardinales de la Planeacion Estratégica,
quizas el menos tratado por la literatura, es inherente a cualquier proceso de planificacion y
contempla las funciones de control, regulacion, retroalimentacién y diagndstico, puesto que
la evaluacion periddica permite detectar los problemas de la organizacion y reflejar su

estado.

Evaluacion de desempefios

Fletcher (2001) sefial6 que la evaluacion del desempefio es considerada un medio para
valorar a los empleados, desarrollar sus competencias, reforzar su desempefio y distribuir
recompensas. Por tanto, La evaluacion, actualmente, es un sistema que mide el rendimiento

de los trabajadores de una organizacion, asi también apoyandolos favorablemente.

Segun el aporte de Kerr (1985) propuso dos clases de sistema de evaluacion teniendo

en cuenta tres dimensiones como la definicion, medida y feedback. Ambos sistemas de
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evaluacién proyectan caracteristicas muy parecidas a otros sistemas de control en

comportamientos.

Tabla 1.- Sistemas de evaluacion basados en la jerarquia vs. basados en el desempefio

SISTEMA BASADO EN
LA JERARQUIA

SISTEMA BASADO EN
EL DESEMPENO

Definicién del desempefio

Cualitativa, ponderacion
subjetiva, recompensas no
ligadas a la mision
estratégica o a criterios de
desempefio especifico

Cuantitativa, ponderacién
objetiva, recompensas
ligada a la mision
estratégica y criterios de
desempefio especificos

Medida del desempefio

Subjetiva, por uno o dos
superiores, con un marco
temporal basicamente
actual con orientacion
informal hacia el futuro

Obijetiva, frecuentemente
basada en
formulas(financieras) a
menudo con un
componente histdrico

Feed-back

Una sesion formal, elevada
dependencia del superior
para informacion,
interaccion superior-
subordinado frecuente,
énfasis en el desarrollo

Sin sesiones formales o0 no
mas de una, baja
dependencia del superior,
interaccion poco frecuente
entre superior y
subordinado, énfasis en la
evaluacion

Fuente: Kerr (1985).

Las estrategias y la evaluacion en la formacion

Las empresas que tienen claro que la formacion es una inversion, manifiestan que la

evaluacién es de suma importancia porque evidencia logros que la inversion hecha ha

propiciado en todos los estratos, sean econémicos u otros. Por tanto, podemos decir que

aunque reconozcamos su bondades, son pocas las organizaciones que miden la sensacién de

la formacion, teniendo en cuenta la dificultad que conlleva.

El aislamiento de los efectos de la formacion entre el conjunto de procesos y variables

que se dan en las organizaciones.
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Los problemas de medida de numerosos efectos y, especialmente, de su traduccion a

términos econdmicos.

La ausencia de instrumentos adecuados y la dificultad de acceso a determinadas

informaciones en la organizacion.

Las deficiencias pueden pasar a mejorar, activando planes de evaluacién acordes a lo
que se busca conocer en principal, y contando con personal profesional idoneo en temas

educativos y con una vision transformadora
Segun Pineda (1999) consideramos relevantes tomar las estrategias mejoradas
propuestas por expertos profesionales en el contexto de un estudio realizado en base a una

cultura de formacidn continua de las organizaciones de nuestro entorno.

1.4.  Formulacion al problema

Problema general

¢Queé relacion existe entre la gestion del talento humano y el planeamiento estratégico en
docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018?
Problemas especificos:

Problema especifico 1

¢Queé relacion existe entre la gestion de talento humano y la formulacion de estrategias en
docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018?

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la implementacion de estrategias
en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018?
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Problema especifico 3

¢Qué relaciodn existe entre la gestion del talento humano y la evaluacion de estrategias en
docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018?

1.5. Justificacion del estudio

Justificacién tedrica

Estriba en que los contenidos resultantes son aportaciones interesantes para el saber de esta
area de las ciencias administrativas en nuestro pais. Por lo tanto, son referentes disponibles
para auxiliar alguna otra investigacion en el campo de la gestion del talento humano vy el
planeamiento estratégico, en esta trabajo de investigacion de define a las gestion del talento
humano, segtin el autor Chiavenato (2002) refirid “La gestion del talento humano, es un area
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es contingente y
situacional, pues dependen de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada” (p.6) es pues el talento humano el propietario del conocimiento y
protagonista del éxito de las instituciones educativas y es por ello han comenzado a
considerarlo como su capital mas importante y la correcta administracién del mismo como
una de sus tareas mas decisivas, por otro lado definimos asi mismo a la planeacion
estratégica, Fred (2013) refiri6 “la planeacion estratégica es el arte y la ciencia de formular,
implementar y evaluar decisiones multidisciplinarias que permiten que una empresa alcance
sus objetivos”. (p.5) Sin embargo, la planeacion no es una tarea muy sencilla por cuanto cada
persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas son muy
diversas las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamiento. Toma afios
reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacion de grupos de
trabajos competitivos y la fuga del talento humano de la institucion es muy dificil afrontarla
con las mismas soluciones adoptadas para perdida del capital o de equipamiento. A la vez
unido con un planeamiento estratégico eficaz y eficiente que este centrada en las personas

que se desenvuelven dentro de la organizacion.
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Justificacién metodoldgica

En cuanto a la utilidad metodoldgica de la tesis se puede garantizar que constituye una
valiosa fuente metodoldgica para nuevos trabajos de investigacion en el &mbito de la gestion
del talento humano en cualquiera de sus manifestaciones y proporciona un interesante modo
de abordaje de investigaciones, Se ha utilizado dos cuestionarios, uno para medir la
planeacion estratégica dentro de las organizaciones educativas y el otro cuestionario fue para
medir la gestion del talento humano dentro de las mismas, buscando asi, luego poder
buscarles la correlacion a ambas variables en estudio, por otra parte en ella se pueden tomar
las experiencias del manejo del método de la teoria fundamentada y el uso del proceso de
recoleccion de datos, lo anterior concuerda considerando que en la actualidad este cambio
de concepto se relaciona con un cambio de poder en el trabajo por cuanto si antes se llegé a
considerar a los directivos como piezas intercambiables, hoy en dia los directivos son cada
vez menos reemplazables porque a medida que el contenido de conocimiento del trabajo
crece, los puestos de trabajo se hacen menos intercambiables, esta investigacion tiene
importancia debido a que la gestion del talento humano y el planeamiento estratégico buscan
dirigir el rumbo de la direccion de las instituciones educativas, para llevar y orientar a las
escuelas en la diversidad inestable del medio, de los intereses, exigencias y valores, ademas
es necesario que las escuelas se acomoden a la transformacion y evolucion radical , lo que
implica a que el que lleve la organizacion del planeamiento estratégico debe comprometerse
a un comportamiento moral, intelectual y funcional de sus obligaciones que de importancia
a su plana docente y administrativa llevandolos al éxito de la institucion, esta investigacion
posibilitard entender que el planeamiento estratégico es necesario para afrontar las
debilidades y amenazas que aquejan la institucion, asi también como utilizar para su
aprovechamiento las fortalezas y oportunidades para lograr el desarrollo, la pertinencia y el
crecimiento de todos los integrantes que trabajan en una escuela con la finalidad de mejorar
la calidad de la educacidn, Las investigaciones para aumentar en forma continua la calidad
educativa es preponderante tanto a nivel nacional como mundial, y los principales

favorecidos seran los estudiante.
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Justificacion practica

El estudio tiene alcances en la medida que se afirma que la relevancia de la misma reside en
el hecho que el producto obtenido plantea conceptualizacion que facilita la comprension de
la gestion del talento humano en la red 07 de la UGEL 05 en el marco de la aplicacion de la
ley de reforma magisterial, lo cual contribuird a mejorar la calidad de vida en el trabajo en
la UGEL 05 de San Juan de Lurigancho y que redundara en beneficio de la sociedad peruana.
Es pues oportuno sefialar, que las instituciones educativas dependen primordialmente del
elemento humano, para funcionar y evolucionar. Por ello, determinar el nivel de la capacidad
intelectual es la clave y ya sobre las viejas definiciones modernistas que usan el termino
recurso humano, basandose en la concepcion de un factor sustituible o intercambiable en el
engranaje de la maquinaria de produccién y catalogando a la persona como un instrumento,
material 0 una estadistica, ha surgido en contraposicion el termino talento humano,
enmarcado en la concepcién de factor indispensable para lograr el éxito en la red 07 de la
UGEL 05 San Juan de Lurigancho; son las personas a la vez productoras y consumidoras del
conocimiento, el cual constituye la Gnica materia prima inagotable por definicion y también
la Unica indispensable para el desarrollo y considerando a los directivos como el capital
principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion y

en los que recae la responsabilidad de un planeamiento estratégico exitoso

1.6.  Hipdtesis

Hipdtesis general

La gestion del talento humano tiene relacién significativa con el planeamiento estratégico
con los docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.
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Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1

La gestion del talento humano tiene relaciéon significativa con la formulacion de

estrategias con los docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Hipdtesis especifica 2

La gestion del talento humano tiene relacién significativa con la implementacion de

estrategias con los docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018
Hipdtesis especifica 3
La gestion del talento humano tiene relacién significativa con la evaluacion de estrategias

con los docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

1.7.  Objetivo

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la formulacion

estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la formulacién

estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y la implementacién

de estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Obijetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la evaluacion de

estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018



II. METODO
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2.1.Disefo de investigacion

El disefio utilizado en esta investigacion es no experimental, presenta corte transaccional y

correlacional.

Ante ello, se toma como referencia lo expuesto por Soto (2015) quien indicé que su
mismo nombre lo menciona el disefio no experimental, debido que no se realiz6 ningun tipo
de experimento, a los resultados no se le realizd proceso alguno, menos ain manipulacion
de alguna de las variables, todo se realiz6 como se observé el fendmeno en estudio. Las
investigaciones del disefio no experimental, se sabe que no realizan ningun tipo de
manipulacion a la informacion, todo es mostrado como ha sido recibido, para poder ser

analizado y obtener las conclusiones y/o recomendaciones del tema estudiado.

La presente investigacion es de corte transaccional, al respecto consideramos la cita
del autor Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indicaron que es de ese corte, debido a
que se recaba informacién en un solo instante, por tanto es como tomar una fotografia del
instante, dicho de otro modo, normalmente se recaba informacion en un tiempo establecido,

sin tocar o manipular algun tipo de dato obtenido.

La investigacion que se presenta es de nivel correlacional, segin Yuni y Urbano (2006)
refirieron que “Esta orientada a la determinacion del grado de relacion existente entre dos o
maés variables de interés de una misma muestra de sujetos” (p.79). Es decir que la correlacion
viene de los mismos participantes. Asi para establecer la relacion entre la gestion del talento
humano y planeamiento estratégico se tomo los instrumentos en la misma cantidad de

docentes. El esquema grafico se muestra a continuacion:
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Figura 6.: Disefio de la Investigacion

Ox Dénde:
/ M= Muestra Docentes
M ) Ox = Variable 1 Gestion del talento humano
\ Oy = Variable 2 Planeamiento estratégico
Oy r = Relacion de las variables de estudio

2.2. Variables de investigacion

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Definicion Conceptual: Chiavenato (2002) refiri6 “La gestion del talento humano,
es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es
contingente y situacional, pues dependen de aspectos como la cultura de cada

organizacion, la estructura organizacional adoptada” (p.6).
Variable 2: Planeamiento Estratégico
Definicion Conceptual: David (2013) sefial6 “la planeacion estratégica es el arte

y la ciencia de formular, implementar y evaluar decisiones multidisciplinarias que

permiten que una empresa alcance sus objetivos”. (p.5)



2.2.1

Tabla N° 2

Operacionalizacion de la variable

Operacionalizacién de la variable gestién del talento Humano
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Dimensiones Indicadores items Escala ordinal Nivel —
Rango
Comportamiento Cultura lal10
organizacional organizacional
Normas Siempre (5) Eficaz
Filosofia (112-150)
institucional Casi siempre
Comunicacion Relaciones 11 al 20 4
humanas Media
Trabajo en A veces (3) (71-111)
equipo
Compensacion  Motivacion 21 al 30 Casi nunca (2)
laboral Reconocimiento No eficaz
Nunca (1) (30-70)

Nota: adaptado de Ramirez (2014)

Tabla N° 3

Operacionalizacién de la variable planeamiento estratégico

Dimensiones Indicadores Items Escala ordinal Nivel y
Rango
Formulacion de Vision lal1l Siempre (5) Optimo
estrategias Mision (112-150)
Casi siempre
Implementacion de  Objetivos 12 al 25 () Reaul
estrategias estratégicos a eguiar
A veces (3) (71-111)
Casi nunca (2)
Evaluacion de Efectividad No Optimo
estrategias Eficiencia 26 al 30 Nunca (1) (30-70)
Evaluacion

Nota: adaptado de Guanilo (2013
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacién

Se tiene en cuenta lo expuesto por Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) quienes
definieron a la poblacién como el grupo total de individuos, los cuales tienen una similitud

en alguno de los aspectos a investigar, este conjunto satisface las perspectivas dadas.

La poblacion de un trabajo de investigacion, posee las cualidades que el investigador
necesita para obtener los resultados que busca, esta investigacion, se encuentra constituida
por docentes de secundaria de las instituciones educativas de la red N° 07 San Juan de
Lurigancho 2018

Tabla N°4

Poblacién docente

Colegios N° de docentes
1 |LLE. ANTONIA MORENO DE CACERES 48
2 |.E.N°0163 TENIENTE CORONEL NESTOR 47
ESCUDERO OTERO
3 LE. SAN ANTONIO DE JICAMARCA 29
4 1.E.N°0166 KAROL WOJTYLA 41
5 |.E.N°0151 MICAELA BASTIDAS 53
6 |.E.N°0162 SAN JOSE OBRERO 35
Total 253

Nota: Tomado de archivo personal.
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2.3.2. Muestra censal

La muestra se considera censal pues se seleccion6 el 100% de la poblacién al considerarla
un nimero manejable de sujetos. En este sentido Ramirez (1997) establecié la muestra censal

es aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

De alli, que la poblacidn a estudiar se precise como censal por ser simultdneamente
universo, poblacion y muestra.

Criterios de seleccion

Son los criterios que cada investigador establece dependiendo de sus objetivos.

Criterios de inclusion

Se considerd a todos los docentes de secundaria de la red 07, San Juan de Lurigancho
2018.

Criterios de Exclusion.

No se considero a los docentes de inicial ni primaria de la red 07 San Juan de Lurigancho
2018, a los docentes de secundaria que no fueron el dia de la toma del cuestionario

y a los docentes que no devolvieron el instrumento

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.4.1. Técnicas

La técnica utilizada por esta investigacion es la encuesta, la cual esta referida a una serie de
preguntas, la cual se hace a muchos individuos para detectar la opinion sobre un tema

determinado.

Se considera los evidenciado por Carrasco (2013) quien manifestd que la encuesta es
una técnica de mucha utilidad en el trabajo de investigacion, ya que se encuentra disefiada

para realizar la recopilacion de datos, para una informacién que se quiera obtener.
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La encuesta, es una técnica utilizada en las investigaciones descriptiva, ya que tiene
como fin realizar la descripcion a partir de la obtencion de datos en la aplicacion de dicho

procedimiento disefiado con preguntas que apunten hacia una tema en especifico.

2.4.2. Instrumentos.

El instrumento utilizado ha sido el cuestionario, el cual ha sido disefiado en una serie de

preguntas de acuerdo a un tema especifico.

Al respecto se considera la afirmacion de Carrasco (2013) quien asegurd que el
cuestionario, es una forma muy comun de obtener datos de un gran nimero de individuos,
asi mismo se sabe que el cuestionario esta disefiado con preguntas precisas, claras y
relevantes acerca de un tema especifico. Cuando se trabaja con el cuestionario, como un
instrumento de recoleccidn de datos, se debe tener mucho cuidado con las preguntas ya que
ellas, deben estar correctamente formulados, debido a que ello me llevara a la obtencion de
resultados, no se debe olvidar que las preguntas deben tener claridad, relevancia y

pertinencia.

Ficha técnica de gestion del talento humano

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Gestion del talento humano

Autor: Gustavo Ramirez Matos

Afo: 2014

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Determinar la relacion que existe la gestion del talento humano y el
planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018

Poblacion: 253 docentes

NuUmero de item: 40

Aplicacion

Tiempo de administracion: de 15 minutos



Normas de aplicacién: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que considere
respecto a su Institucién Educativa. Niveles o rango: Se proponen los siguientes

Escala : Politdmica

Nivel Rango
Alto 150- 120
Medio 119-70
Bajo 69- 30

Ficha técnica del planeamiento estratégico

Nombre del Instrumento: Cuestionario planeamiento estratégico
Autor: César Guanilo

Afio: 2013

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Determinar la relacion que existe la gestion del talento humano y el
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planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.

2018

Poblacion: 253 docentes

NUmero de item: 30

Aplicacion

Tiempo de administracion: de 15 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que considere

respecto a su Institucion Educativa. Niveles o rango: Se proponen los siguientes

Escala : Politémica

Nivel Rango
Alto 150- 120
Medio 119- 70

Bajo 69- 30
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2.4.3. Validez de los instrumentos

Al respecto consideramos lo propuesto por Carrasco (2013) quien refirié que la validez se
mide a partir de la claridad, pertinencia y relevancia de cada una de las preguntas, ya que

con ellas se realizara la medicion de la variable.

La validez manifiesta la capacidad del instrumento de forma significativa y apropiada para

medir la variable que se quiere y asi poder correlacionarla con la otra variable.

Tabla 5

Relacién de validadores

Validador Resultado
Dr. Luis Edilberto Garay Pefa Aplicable
Dra. Mildred Ledesma Cuadros Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad de los instrumentos
Hernandez, Fernandes y Batista (2010) define a la confiabilidad como: “grado en en que su

aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales™ (p. 200)

La confiabilidad de un instrumento lo podemos obtener a través del alfa de Cronbach, con
ello se mide cada una de las preguntas y una vez obtenido el promedio que se necesita, se

puede aplicar el instrumento a la poblacion.
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Tabla 6

Confiabilidad Cuestionario de Gestién del Talento Humano

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Vaélidos 40 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 40 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,950 30

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.



Tabla 7

Confiabilidad cuestionario de Planeamiento Estratégico

Resumen del procesamiento de los

casos
N %
Vaélidos 40 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 40 100,0

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,969 30

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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2.5. Métodos de analisis de datos

Soto (2013) refirio: “Segun sean los disefios de investigacion se aplicard la estadistica
descriptiva y/o la estadistica inferencial (prueba chi cuadrado, coeficiente de correlacion de
spearman, coeficiente de correlacion de Pearson, Pruebe T de Student, Prueba Z, prueba U,

entre otras)”. (p.73)

Para analizar cada uno de los datos recopilados se ha utilizado el programa SPSS V. 22, ya
que dicho programa nos proporcionara un andlisis exhaustivo de cada una de las preguntas

del cuestionario

2.6. Aspectos éticos

Se seguira los siguientes principios:

No se divulgaré los nombres de los encuestados.

La investigacion es original, no hay plagio.

Autorizacion del coordinador de la red para realizar las encuestas.
No habré variacion en los resultados finales.

Reserva de identidad de 16s participantes

Citas de 10s textos y documentos consultados

No manipulacion de resultados.



I1l. RESULTADOS
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3.1.Resultados de la investigacion

Descripcion

Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

Ho: La distribucion 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 8.
Pruebas de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Planeamiento  Gestion del

Estratégico Talento

Humano
N 253 253
Parametros normales®® Medi? S 97,1423 101,4901
Desviacion tipica 25,14536 17,83202
Diferencias mas Absgluta ,230 235
extremas P05|t|\(a ,219 ,198
Negativa -,230 -,235
Z de Kolmogorov-Smirnov 3,661 3,732
Sig. asint6t. (bilateral) ,000 ,000

a. La distribucion 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, 0,000 <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 distribucién normal por lo cual se justifica el empleo del

estadistico no parameétrico.
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Tabla 9

Gestion del talento humano en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No Eficaz 17 6,7 6,7 6,7
Medio 142 56,1 56,1 62,8
Eficaz 94 37,2 37,2 100,0
Total 253 100,0 100,0

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

Gestion del Talento Humano
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Gestion del Talento Humano

Figura 7. Diagrama de frecuencias de la gestion del Talento Humano

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la gestidn del talento humano en un nivel de no eficaz
representa un 6.7%, medio un 56.1% y eficaz un 37.2%; siendo que entre no eficaz y medio

representa un 62.8%.
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Tabla 10
Planeamiento estratégico segun los docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de

Lurigancho. 2018.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
No Optimo 37 14,6 14,6 14,6
Regular 122 48,2 48,2 62,8
Optimo 94 37,2 37,2 100,0
Total 253 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Planeamiento Estratégico (Anexo 2)

Planeamiento Estratégico

40

(%)

Porcentaje

(]

L T L
Mo Optima Regular Optimao

Planeamiento Estratéegico

Figura 8. Diagrama de frecuencias del Planeamiento Estratégico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el planeamiento estratégico en un nivel no 6ptimo
representa un 14.6%, regular un 48.2% y Optimo un 37.2%; siendo que entre no optimo y
regular representa un 62.8%
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Tabla 11
Gestidn del talento humano y el planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL

05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz  Medio Eficaz

.. 13 24 0 37
No Optimo 51%  95%  0,0%  14,6%
Planeamiento Estratégico Regular 3 111 8 122
1,2% 43,9% 3,2% 48,2%
Optimo 1 7 86 94
0,4% 2,8% 34,0% 37,2%
17 142 94 253

Total
6,7% 56,1% 37.2%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Planeamiento Estratégico (Anexo 2)
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Figura 9. Diagrama de barras agrupadas de gestion del talento humano y el planeamiento
estratégico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el planeamiento estratégico en un nivel no éptimo, el
5.1% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel no eficaz, por otro
lado; el planeamiento estratégico en un nivel regular, el 43.9% de los docentes percibe una

gestion del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; el planeamiento estratégico en un
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nivel éptimo, el 34% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel

eficaz.

Tabla 12

Gestion del talento humano y la formulacion de estrategias en docentes de la red 07, UGEL
05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Gestion del Talento Humano

No Eficaz

Formulacién de
estrategias

Total

No Optimo
Regular

Optimo

Total
Medio Eficaz

23 0 35
9,1% 0,0% 13,8%
95 3 102
37,5% 1,2% 40,3%
24 91 116
9,5% 36,0% 45,8%
142 94 253
56,1% 37,2%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestién del Talento Humano y Planeamiento Estratégico (Anexo 2)
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Figura 10. Diagrama de barras agrupadas de gestion del talento humano y la formulacion de

estrategias

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la formulacion de estrategias en un nivel no 6ptimo, el

4.7% de los docentes percibe una gestién del talento humano en un nivel no eficaz, por otro

lado; la formulacidn de estrategias en un nivel regular, el 37.5% de los docentes percibe una
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gestion del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; la formulacién de estrategias en
un nivel éptimo, el 36% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel

eficaz.

Tabla 13
Gestion del talento humano y la implementacion de estrategias en docentes de la red 07,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz Medio Eficaz

.. 16 40 0 56
No Optimo 63%  158%  00%  22,1%
ImpIementacic’m de Regular 0 93 5 98
estrategias 0,0% 36,8% 2,0% 38, 7%
Optimo 1 9 89 99
0,4% 3,6% 35,2% 39,1%
17 142 94 253

Total
6,7% 56,1% 37,2%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Planeamiento Estratégico (Anexo 2)
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Figura 11. Diagrama de barras agrupadas gestion del talento humano y la implementacion de
estrategias

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la implementacion de estrategias en un nivel no

optimo, el 6.3% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel no eficaz,
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por otro lado; la implementacion de estrategias en un nivel regular, el 36.8% de los docentes
percibe una gestién del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; la implementacion
de estrategias en un nivel éptimo, el 35.2% de los docentes percibe una gestion del talento
humano en un nivel eficaz.

Tabla 14

Gestiodn del talento humano y la evaluacion de estrategias en docentes de la red 07, UGEL
05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Gestion del Talento Humano Total
No Eficaz  Medio Eficaz

L. 12 16 3 31
No Optimo 4,7% 6,3% 12%  12,3%
Evaluacion de estrategias Regular 4 115 6 125
1,6% 45,5% 2,4% 49,4%
Optimo 1 11 85 97
0,4% 4,3% 33,6% 38,3%
17 142 94 253

Total
6,7% 56,1% 37.2%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestién del Talento Humano y Planeamiento Estratégico (Anexo 2)
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Figura 12. Diagrama de barras agrupadas de gestion del talento humano y la evaluacion de

estrategias
Interpretacion:
Como se observa en la tabla y figura; la evaluacion de estrategias en un nivel no éptimo, el

4.7% de los docentes percibe una gestién del talento humano en un nivel no eficaz, por otro
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lado; la evaluacion de estrategias en un nivel regular, el 45.5% de los docentes percibe una
gestion del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; la evaluacion de estrategias en un
nivel éptimo, el 33.6% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel

eficaz.

3.1.1. Prueba de hipétesis general y especifica

Hipotesis general

La gestion del talento humano tiene relacion significativa con el planeamiento estratégico
en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Hipdtesis Nula.

La gestion del talento humano no tiene relacién significativa con el planeamiento estratégico
en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Regla de decision;

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

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

Tabla 15

Correlacion gestion del talento humano y el planeamiento estratégico

Correlaciones

Gestion del Planeamiento

Talento Estratégico
Humano
» Coeficiente de correlacion 1,000 ,792™
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
Fumano N 253 253
Tau_b de Kendall - L -

- Coeficiente de correlacion , 7192 1,000
Planeamiento Estratégico Sig. (bilateral) ,000 .
N 253 253

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau b de Kendall de 0.792 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis general; se concluye que: La gestion del talento
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humano tiene relacion significativa con el planeamiento estratégico en docentes de la red
07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Hipdtesis Especifica 1
La gestion del talento humano tiene relacion significativa con la formulacién de estrategias

en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Hipotesis Nula
La gestion del talento humano no tiene relacion significativa con la formulacion de

estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Regla de decision;

Si Valor p > 0.01, se acepta la Hip6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
Tabla 16

Correlacion gestion del talento humano y la formulacion de estrategias

Correlaciones

Gestion del Formulacién
Talento de estrategias
Humano
. Coeficiente de correlacion 1,000 737"
Gestion del Talento Sig. (bilateral) _ 000
Fumano N 253 253
Tau_b de Kendall - . "

- lacic Coeficiente de correlacion 137 1,000
Formulacion de Sig. (bilateral) 000 .
estrategias

N 253 253

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau b de Kendall de 0.737 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 1; se concluye que: La gestion del talento
humano tiene relacion significativa con la formulacion de estrategias en docentes de la red
07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018
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Hipotesis Especifica 2

La gestion del talento humano tiene relacion significativa con la implementacién de
estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Hipotesis Nula

La gestion del talento humano no tiene relacion significativa con la implementaciéon de
estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018

Regla de decision;

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

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

Tabla 17

Correlacion gestion del talento humano y la implementacién de estrategias

Correlaciones

Gestion del  Implementacié

Talento nde
Humano estrategias
on del Tal Coeficiente de correlacion 1,000 ,790”
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
Humano N 253 253
Tau_b de Kendall - . "

- y Coeficiente de correlacion ,790 1,000
Implementacion de Sig. (bilateral) 000 .
estrategias

N 253 253

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau b de Kendall de 0.790 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta 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 2; se concluye que: La gestion del talento
humano tiene relacién significativa con la implementacion de estrategias en docentes de la
red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018
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Hipotesis Especifica 3
La gestidn del talento humano tiene relacion significativa con la evaluacién de estrategias
en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Hipotesis Nula

La gestién del talento humano no tiene relacion significativa con la evaluacién de estrategias
en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Regla de decision;

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

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

Tabla 18

Correlacion gestion del talento humano y la evaluacion de estrategias

Correlaciones

Gestion del Evaluacion de

Talento estrategias
Humano
B Coeficiente de correlacion 1,000 , 746"
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
Fumano N 253 253
Tau_b de Kendall

- Coeficiente de correlacion 746" 1,000
Evaluacion de estrategias Sig. (bilateral) ,000 .
N 253 253

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

El resultado del coeficiente de correlacion Tau b de Kendall de 0.746 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3; concluye que: La gestion del talento
humano tiene relacion significativa con la evaluacién de estrategias en docentes de la red
07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.
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Los resultados obtenidos en la presente investigacion, respecto al objetivo general,
evidencian a través del resultado del coeficiente de correlacién Tau_b de Kendall de 0.792
que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontrd en el nivel de correlacién
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se
rechazd la hip6tesis nulay se acepta la hip6tesis general; concluyé que: La gestion del talento
humano tiene relacion significativa con el planeamiento estratégico en docentes de la red
07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; esto es, el planeamiento estratégico en un
nivel no éptimo, el 5.1% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel
no eficaz, por otro lado; el planeamiento estratégico en un nivel regular, el 43.9% de los
docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; el
planeamiento estratégico en un nivel 6ptimo, el 34% de los docentes percibe una gestion del
talento humano en un nivel eficaz, y esto nos confirma los resultados obtenidos por
Rodriguez (2013) quien en su tesis titulada “Gestion del talento humano y el perfil
profesional en los estudiantes del VII de Ciencias Administrativas y Financieras 2013” llego
a al resultado que existe relacion moderada entre la gestion de talento humano y perfil
profesional en los estudiantes de VII de Ciencias Administrativas y Financieras 2013,
determinando su objetivo principal que era resaltar la relacion entre gestion del talento
humano y perfil profesional en los estudiantes del VII de Ciencia Administrativa y

Financieras.

Asi mismo Solis (2015), en la investigacion titulada Planeacion estratégico para mejorar la
calidad educativa de las instituciones educativas de la Region Ancash; tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre el planeamiento estratégico y la calidad educativa, cuyo
resultado fue de una correlacion alta rho = 0.981, concluyendo que el 80% de las
instituciones educativas de la Regién Ancash no realizan planeamiento estratégico, no
cuentan con PEI actualizado, no realizan diagnéstico FODA y por lo tanto su trabajo se
encuentra totalmente fuera de contexto, resultando obsoleto y atrasado en comparacion con

las instituciones educativas de la Region Lima.

Chiavenato (2007) explic6 que “La gestion del talento humano, es un area muy

sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es contingente y situacional,
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pues dependen de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada” (p.6). En cada una de las diferentes organizaciones, la gestion del
talento humano es un proceso llevado a cabo segun las caracteristicas, costumbres y

estructura de la organizacion.

Por su parte Morrisey (1996) manifestd que la planeacién estratégica incluye un
procedimiento integro, el cual retne al personal administrativo, con el objetivo de cambiar
las estrategias en hechos palpables en el futuro para la organizacion. Los valores y las
convicciones filosoficas de este equipo, guiaran a la organizacion al éxito; constituyendo
claramente la mision de la organizacién como el concepto general de la organizacion; su
visién, como quieren observar a la organizacion en el futuro, y la estrategia, como la

direccion en la cual deba la organizacion.

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.737 indicd
que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontrd en el nivel de correlacién

alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo)

La gestion del talento humano tiene relacion significativa con la formulacion de
estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; esto es, la
formulacidn de estrategias en un nivel no éptimo, el 4.7% de los docentes percibe una gestion
del talento humano en un nivel no eficaz, por otro lado; la formulacion de estrategias en un
nivel regular, el 37.5% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel
medio. Asi mismo; la formulacion de estrategias en un nivel 6ptimo, el 36% de los docentes
percibe una gestion del talento humano en un nivel eficaz, tal como lo mencionaron Wheelen
y Hunger (2013), la formulacion de estrategias se da a partir del analisis de la situacion, para
ello es necesario utilizar como un recurso el analisis FODA, por tanto refirieron que “la
formulacién de estrategias, usualmente denominada planeacion estratégica, se ocupa del
desarrollo de la mision, los objetivos, las estrategias y las politicas de una empresa” (p. 190).

Ello es el punto de partida para la planeacion, ya que no solo permite la identificacion de las
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competencias o de las habilidades distintas sino también ayuda a descubrir el potencial

oculto que se tiene.

Igualmente de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al
objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.790
indicO que existe relacidon positiva entre las variables ademas se encontrd en el nivel de
correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechazd la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis especifica 2; concluyo
que: La gestion del talento humano tiene relacién significativa con la implementacion de
estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; esto es, la
implementacion de estrategias en un nivel no 6ptimo, el 6.3% de los docentes percibe una
gestion del talento humano en un nivel no eficaz, por otro lado; la implementacion de
estrategias en un nivel regular, el 36.8% de los docentes percibe una gestion del talento
humano en un nivel medio. Asi mismo; la implementacién de estrategias en un nivel 6ptimo,
el 35.2% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel eficaz, de tal
manera coincide por lo manifestado por Hrebiniak (2008), Una implementacion deficiente
convierte en ineficaz una buena estrategia, es asi que se debe tomar en cuenta la examinacién
de los procesos de implementacion, por lo tanto “No involucrar a los responsables de la
ejecucion en el proceso de planificacién pone en peligro la transferencia de conocimientos,
el compromiso con los resultados buscados, y el proceso de implementacion” (p.3). La

implementacion de diferentes estrategias forma variedad de procesos administrativos.

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
0.746 indicd que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontro en el nivel
de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechazd la hipétesis nulay se acepta la hip6tesis especifica 3; concluye que:
La gestion del talento humano tiene relacion significativa con la evaluacion de estrategias
en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; esto es, la evaluacion de

estrategias en un nivel no optimo, el 4.7% de los docentes percibe una gestion del talento
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humano en un nivel no eficaz, por otro lado; la evaluacion de estrategias en un nivel regular,
el 45.5% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel medio. Asi
mismo; la evaluacién de estrategias en un nivel éptimo, el 33.6% de los docentes percibe
una gestion del talento humano en un nivel eficaz, esto coincide con nuestro marco teérico
Wheelen y Hunger (2013) refirieron que los datos de la evaluacion deben tener relacion con
el tema estipulado en la supervision. Un 6bice de control y evaluacion 6ptima es la falencia
para desplegar procedimientos adecuados para detectar y corregir las actividades deficientes
de los trabajadores. Al respecto agregamos lo referido por Fletcher (2001) quien sefialé que
la evaluacion del desempefio es considerada un medio para valorar a los empleados,
desarrollar sus competencias, reforzar su desempefio y distribuir recompensas. Por tanto, La
evaluacion, actualmente, es un sistema que mide el rendimiento de los trabajadores de una

organizacion, asi también apoyandolos favorablemente.
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La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 1, demuestra que
la gestion del talento humano tiene relacion significativa con la formulacion
de estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.737,

demostré una alta asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 2, demuestra que
la gestion del talento humano tiene relacion significativa con la
implementacion de estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan
de Lurigancho. 2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de

Kendall de 0.790, demostré una alta asociacién entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 3, demuestra que
la gestion del talento humano tiene relacion significativa con la evaluacién de
estrategias en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.746,

demostro una alta asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipdtesis general, demuestra que la
gestion del talento humano tiene relacion significativa con el planeamiento
estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018; siendo que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.792,

demostrd una alta asociacion entre las variables.
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Respecto a la Gestion del talento humano, este es un proceso que destaca a
las personas (docentes) con un alto potencial dentro de su centro de labores
(instituciones educativas); es importante promover las oportunidades de
crecimiento y actualizacion permanente, dichos esfuerzos se veran
recompensados en la satisfaccion de los docentes y el logro de los objetivos

institucionales.

Respecto al planeamiento estratégico, este es un proceso que proporciona
una direccion general a una institucion educativa y debera ser constituido
con la convocatoria, participacion y difusion de toda la comunidad educativa
ya que es de vital importancia que se lleve a cabo porque en sus propdésitos,
objetivos, estrategias, etc. se resume el rumbo de toda la institucion para
alcanzar las metas fijadas que se traduciran en el logro de los aprendizajes

de los estudiantes.

Se recomienda el fomento de talleres periddicos para evaluacion de
investigaciones de las variables: gestion del talento humano y planeamiento
estratégico en estudio y tomar en cuenta las opiniones de los directivos,

docentes y personal administrativo de manera objetiva e imparcial.

Se recomienda a los docentes a comprometerse a estar en continuo
capacitacion y actualizacion con los temas o materias con las que tienen que
trabajar para de esa manera estar preparados para hacer frente a la sociedad
que estd en constante cambio y el avance estrepitoso de la ciencia en

beneficio personal y de la comunidad educativa.

Al demostrar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy el
planeamiento estratégico se recomienda realizar capacitaciones a los

docentes, directivos y administrativos para lograr y mejorar los resultados.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PLANEAMIENTO ESTRATEGICO EN DOCENTES DE LA RED 07, UGEL 05, SAN JUAN DE LURIGANCHO. 2018
AUTOR: BR. EDDY ROLANDO CALSINA LAURA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y el
planeamiento  estratégico en
docentes de la red 07, UGEL 05,
San Juan de Lurigancho. 20187

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
formulacion de estrategias en
docentes de la red 07, UGEL 05,
San Juan de Lurigancho. 20187

¢Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
implementacion de estrategias
en docentes de la red 07, UGEL
05, San Juan de Lurigancho.
2018?

;Qué relacion existe entre la
gestion del talento humano y la
evaluacion de estrategias en
docentes de la red 07, UGEL 05,
San Juan de Lurigancho. 2018?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano
y el planeamiento estratégico en
docentes de la red 07, UGEL 05,

San Juan de Lurigancho. 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relaciébn que existe
entre la gestién del talento humano
y la formulacién de estrategias en
docentes de la red 07, UGEL 05,

San Juan de Lurigancho. 2018.

Determinar la relacion que existe
entre la gestién del talento humano
y la implementacién de estrategias
en docentes de la red 07, UGEL 05,

San Juan de Lurigancho. 2018.

Determinar la relacién que existe
entre la gestién del talento humano
y la evaluacion de estrategias en
docentes de la red 07, UGEL 05,

San Juan de Lurigancho. 2018.

HIPOTESIS GENERAL:

La gestion del talento humano tiene
relacion significativa con el planeamiento
estratégico en docentes de la red 07,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La gestion del talento humano tiene
relacién significativa con la formulacién de
estrategias en docentes de la red 07,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

La gestion del talento humano tiene
relacién significativa con la implementacién
de estrategias en docentes de la red 07,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

La gestion del talento humano tiene
relacién significativa con la evaluacién de
estrategias en docentes de la red 07,
UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones Indicadores ftems Niveles y
rangos
Comportamiento Cultura organizacional Del 1 al 10 Eficaz
organizacional Normas (112-150)
Filosofia institucional Medio
Comunicacion Relaciones humanas Del 11 al 20 (71-111)
Trabajo en equipo No Eficaz
Compensacion Motivacion Del 21 al 30 (30-70)
laboral Reconocimiento
Variable 2: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO
Dimensiones Indicadores ftems Niveles y
rangos
Formulacién de Vision Del1 al 11 Optimo
estrategias Misién (112-150)
Implementacion de Objetivos Del 12 al 25 Regular
estrategias Estrategias (71-111)
Evaluacion de Evaluacién Del 26 al 30 No Optimo
estrategias Producto (30-70)

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL




TIPO: BASICO

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental
ENFOQUE: Cuantitativo
METODO: Hipotético Deductivo

POBLACION:

253 docentes de secundaria de la
red 07, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho. 2018

TAMANO DE MUESTRA: 253

Enfoque: Cuantitativo

Variable 1 : GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor:

Afo: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Instituciones
Educativas de la red 07, UGEL 05, San
Juan de Lurigancho. 2018

Forma de Administracién: Directa

Variable 2: PLANEAMIENTO
ESTRATEGICO

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario
Autor:

Afo: 2017

Monitoreo: abril - julio 2017
Ambito de Aplicacion: Instituciones
Educativas de la red 07, UGEL 05, San
Juan de Lurigancho. 2018

Forma de Administracién: Directa

DESCRIPTIVA:

Tablas de frecuencia, Figuras, Tablas de Contingencia
INFERENCIAL:

Significancia Bilateral

Tau_b de Kendall




INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Estimado docente:
El presente cuestionario es anénimo y es parte de una investigacion que tiene por finalidad
la obtencion de informaciéon acerca de “Gestion del talento humano”. La veracidad de sus
respuestas haré de esta investigacion muy provechosa
Datos informativos:
Nivel: ... Sexo: Varén Mujer
Instrucciones:
Marque con un aspa (X) su respuesta en los recuadros

VARIABLE I: GESTION DEL TALENTO HUMANO

ITEMS Nunca | Casi A Casi Siempre
(2) nunca | veces | siempre | (5)

) ®) 4

DIMENSION 1: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

01. La misioén de la I.E. es difundida entre los docentes.

02. La vision de la I.E. genera compromiso y motivacion entre los
docentes.

03. Tienen una visiébn compartida de como sera la I.E. en el
futuro.

04. Se controla la asistencia del personal docente respetandose
los procedimientos.

05 .Los docentes que forman comisiones de trabajo coordinan
con los directores para lograr los objetivos estratégicos de la I.E.

06. Se respeta el reglamento interno.

07. Enla |.E. se generan alternativas para la solucion de
problemas.

08. Existe confianza entre docentes.

09. Los directivos escuchan los aportes de los docentes para
tomar decisiones importante.

10. Se fomenta la filosofia de la cooperacion entre los diferentes
grupos humanos de esta |.E.

DIMENSION 2: COMUNICACION

11. La I.E. tienen como filosofia la comunicacién permanente
entre comparieros, estudiantes, directivos, personal
administrativo y los padres de familia.

12. Se fomenta la ayuda fraterna entre docentes y personal
administrativo.

13. Los directivos contribuyen a la solucion racional de las
situaciones conflictivas que se presentan en las diversas esferas
de la actividad institucional.

14. Los directivos evitan conflictos personales y si se presentan,
los resuelven de manera pronta y amigable.

15. Participa en redes de profesores, deportivas o recreativas.

16. Las comisiones de trabajo trabajan en equipo y se cumple
con los objetivos propuestos por la comision.

17. La comunicacion interpersonal que se propician en la |.E. es
favorable.

18. Considera que en su |.E. la comunicacion interpersonal
emplea un lenguaje transparente.

19. Se encuentra satisfecho con la comunicacion existente en la
I.E.

20. Se propicia la comunicacién horizontal en la I.E.

DIMENSION 3: COMPENSACION LABORAL




21. Practico la automotivacién horizontal en el trabajo.

22. Demuestro confianza en mi mismo.

23. En la |.E. se realizan felicitaciones en actos publicos por parte
de la direccion en la clausura escolar

24. Se siente orgulloso de percibir emociones positivas por parte
de los docentes.

25. Recibo una compensacioén salarial acorde a mis habilidades y
experiencias.

26. El trabajo que realizo es evaluado en forma justa.

27. Disfruta de las vacaciones otorgadas al afio.

28. Esta satisfecho con el horario asignado en su jornada
pedagdgica.

29. En la |.E. se promueve la filosofia de la vocacién de servicio.

30. Practico la motivacion trascendente.




CUESTIONARIO

PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

Estimado docente:

El presente cuestionario es anénimo y es parte de una investigacion que tiene por finalidad
la obtencion de informacién acerca de “Planeamiento estratégico”. De la sinceridad que
demuestre al responder las interrogantes, se obtendran alternativas de solucién para

mejorar la calidad educativa de esta institucion.
Datos informativos:

Nivel: .o Sexo: Varon
Instrucciones:

Marque con un aspa (X) su respuesta en los recuadros

Mujer

VARIABLE Il: PLANEAMIENTO ESTRATEGICO

ITEMS

Nunca

1)

Casi
nunca

)

veces

®)

Casi
siempre

(4)

Siempre

()

DIMENSION 1: FORMULACION DE ESTRATEGIAS

01. ¢ Existe un Planeamiento estratégico al interior de la
institucion?

02. ¢ Participa Ud. en la elaboracion del Planeamiento
estratégico de su L.E.?

03. ¢ En la formulacion de estrategias de su |.E., existe
coherencia entre la visién, misién y objetivos estratégicos?

04. ¢Su L.E. define su vision a largo plazo?

05. ¢ Lavisién de la |.E., contribuye al logro de los objetivos y
metas institucionales?

06. ¢, La practica de valores orienta como debemos actuar con
coherencia con nuestra mision?

07. ¢ Consideras que los valores, principios e ideas guian a la
I.LE.?

08. ¢ Su I.E. elabora su Diagnostico estratégico en forma
oportuna?

09. ¢ Participa Ud. en la elaboracion del diagnéstico
estratégico?

10. ¢, El diagnéstico de la I.E. refleja la problematica de la
comunidad?

11. ¢, Para elaborar el planeamiento estratégico, se debe
realizar el diagnostico, andlisis, reflexion y tomar decisiones
colectivas?

DIMENSION 2: IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS

12. ¢, Los objetivos del planeamiento estratégico son
respuestas a los problemas, necesidades o carencias de su
I.LE.?

13. ¢, El objetivo estratégico de su |.E. expresa considerando
los tres aspectos: el contenido, el sujeto y la estrategia?

14. ¢En su LE. , el objetivo es no cuantificable, descriptible y
evaluable?

15. ¢, En su L.E., el objetivo mejora los servicios de orientacién
y bienestar del estudiante en su desarrollo integral?

16. ¢, Los objetivos de su I.E., se expresan para cada nivel
educativo, desagregandoles segun las funciones educativas y
las areas educativas?

17. ¢, Las caracteristicas de los objetivos de su I.E. son:
coherentes, veraces, precisos, integros, complementarios,
factibles y evaluables?

18. ¢, Las metas de su |.E., se logra obtener en plazos
previamente definidos en forma cuantitativa y cualitativa?




19. ¢, En su L.E. se obtienen los diferentes tipos de metas:
segun el destino econémico, segun el contenido de los
servicios educativos, segun las formas de expresarse?

20. ¢ La planificacion institucional permite realizar la
evaluacion a fin de conseguir las metas trazadas?

21. ¢ Ensu L.E. es importantes los beneficios académicos-
administrativos y el planeamiento estratégico?

22. ¢ Los proyectos estratégicos de su |.E., son explicitos
referente a la consolidacion de las fortalezas, atacar las
debilidades, aprovechar las oportunidades y anticiparse al
efecto de las amenazas?

23. ¢ Los proyectos educativos de su |.E., estan articulados
con los objetivos y son pocos ( no mas de 5)?

24. ¢ En su L.E., las estrategias son actividades o acciones,
gue permiten materializar cada proyecto?

25. ¢ La direccién y/o evalGia permanentemente los proyectos
de innovacion en todas sus fases: inicio, desarrollo, resultados
e impacto?

DIMENSION 3: EVALUACION DE ESTRATEGIAS

26. ¢ Los objetivos de su IE., se expresan para cada nivel
educativo, desagregandoles segun las funciones educativas y
las areas educativas?

27. ¢ Las caracteristicas de lo objetivos de su I.E. son:
coherentes, veraces, precisos, integros, complementarios,
factibles y evaluables.?

28. ¢, Considera usted que el planeamiento estratégico
ayudaria a mejorar la gestion administrativa?

29. ¢ Enla evaluacion de estrategias se toma medidas
correctivas para el logro de los objetivos?

30. ¢ Los resultados de las evaluaciones realizadas por los
organos directivos de la I.E., respecto al afio anterior son
tomados en cuenta para el trabajo del siguiente afio?

PUNTUACION TOTAL =




‘ajualedsuey
alen8ua| un eajdws |euosiadiajul UOIILIIUNWOD B *I°| NS U anb BI3pISUO)

8l

‘8|qeloAey sa ‘3’| e| ua uedidoud as anb |euosiadiajul ugREIIUNWOD B

Ll

‘uoIsiwod e| Jod soysandoid
soAalqo so| uod ajdwnd as A odinba ua uefeqesy ofeqesy ap sauOISIWOI se

9l

*SBA}E3.031 O seAodap ‘satosajold ap sapad ua edpied

Sl

‘a|qesiwe A ejuoid esauew
ap uaA|ansal so| ‘uejuasald as Is A sajeuosiad SOIII|JUOI UBYIAS SOARIRIIP SOT

vi

‘|EUOIN}IISUI PEPIAI}DR B| 3P SBJ2)Sa SBSIAIp S| U uejuasaid as
anb seARd||UOI SIUOIIENYS S| 3P |BUOIIRI UQIIN|OS B| B UBANGIIIUOI SOARIBIIP SO

€l

‘oAlje)siulwpe [euosiad A sajualop 31Ul eulajel) epnAe e| BJUBWO) 35

4

N NN \\\\\

NSNS OIS ISPS Bls

SN s IS

“Bl|lWwey ap saiped so| A OAjEIISIUIIPE [eUOSIad ‘SOAIIAIIP ‘Sajuelpnisa
‘soJayedliod a1jua ajuauewsad UQIIEIIUNLIOD | BIJOSO|l} OWOI Uaual} ‘3’| e]

ON

5

ON

5

ON

3

ugloEdIUNWOY 7 NOISNIWIA

‘3’| e3se
ap souewny sodnid sajua.ayip sO| 3J3ua UQIIRISAOOD B| 3P BJJOSO|l B| BJUBWIOY B

o
-

‘sajuepodw|
SauOIs|oap Jewo) esed sa3U320p SO| Ap sajOde SO| UBYINISA SOARIBIIP SOT

‘S9jU300p 3Jjus BZURIIUOD 3]SIXT

‘sewa|qo.d ap uolan|os e| eied SeAljEUID)|E URIBUS 3s *J°| B U3

‘oulajul ojuawe|3al |2 e}adsal 8§

‘3’| B| 3p s02133)e.1359 SoAlalqo so| 1es30|
eled $310302J1p SO| UOD UBUIPIOOD Ofeqel] 3p SAUOISILIOD UBWIO) anb s3juadop SO

'sOjUBIWIPa201d SO| 3sopueladsal a3UII0P [BUOSIAd [ap BDUBISISE B| B|OJJUOD 35

'0JNJNy |3 U3 "3'| B| RIS OLIOD 3P BpIIRdLIOD UDISIA BUN UBUSL|

NNNISN SHNINN

'S3]U320p $O| 343U3 UOIIRAIIOW A OSIWOIdWOD BIBUIS *J°| B| 3P UOISIA B]

NN N NRINN N

NN N ISN] O\

*S9}U3J0P SO| DIJUB BPIPUNIP S *T°| B BP UOISIW B

~NMT 0 (O~ O

ON | !

n

ON

&

ON 'S

Jeuojoeziuebio ojusjwepodwo) L NQISNIWIA

sejouasabng

cPEPLIE|D

TEETETEN

JBIouUauIpad

swa) / SANOISNINIA

°
=

ONVINNH OLN3TVL 130 NOILS3O ¥ 3aIN 3ND OLNIWNHLSNI 13a OdIN3LNOD 3d Z3AITVA 30 0avIIdILy3D




8L0Z I1°p

5 sl 9P ;7 "oyouebunT ap uenp ueg

uoisuaLip ey Jjpau eled sejuaioyns Los sopesjued swaj| 0| OPUEND BIOUBIOYNS BOIP 85 'BIOUBIOYNG 'EGON
ojoallp A ojoex® ‘08{9uCa S8 'Wal| [8p opelounua (8 eunbie pejnoyp us apuaiua 8S PepHEID ¢
0}2n418U09 [op BOYoadss ugisUBWIp o sjusuodwioo (e Jejussaidal esed opejdoide sa way| |3 ‘ejoUBARIRY ,
‘Ope|niLIo) 00l0a) 0jdaouoo e BpUOdSaLCD Uie)| |3 ejousufMed |

‘

................................................................. .\..‘.0.-. W“%«.J.A.W. B .M.Q..W. ...N\.vl._..v.&.. ...nhouwu_—°> _wu vavm—“_OQQMW > onEO

[ ]aigeonde oN

[ ] nbBeisod ap sandsap w_nw&.nc.

1 aiqeaydy :pepijiqesside ap ugiuido

&S&&\é@ 1774 :(e1ouaroyns Aey 1s sesioaid) sauoioealasqQ

b / Vi '2JUapuaISEeL] UQIDRAIOW B| 0213dRld | OF
/ b4 A "O121AI3S 3P UQIDBIOA B| 3p BIJOSO|ly e aA8nwosd 3s *3°| e u3 | BZ
\ N / ‘ed1803epad epeusol ns ua opeusise oleloY |3 UOI OYdB)siies 8353 | 8Z
/ Y Vi ‘oye |e sepediojo sauoldedeA se| ap eynysiq | LZ
2 V. Vi Ve ‘e3snf euwlioy ua openjeAs sa ozi|eal anb ofeqesy |3 | 9Z
/ Vi > ‘seppuapadxa A sapepljiqey siw e apJode [eliejes ugidesuadwiod eun oqay | §Z
Vi y / 'sajuad0p so| ap ayed Jod seAlisod sauoowsa Jigiaiad ap 0so|ndio ajuals 3S | pZ
1e|0253 BANSNE|D
o W ~ | U3 uQII3UIp Bl ap ayled Jod sodijgnd 50308 U3 SaUOIDRYIDI|9) URZI|BaL 35 *J'| B UT €T
/ N ~ ‘OWSIW Jw ua ezueyuod osysanwaq | ZZ
7 / P ‘oleqeuy [@ ua [B3UOZII0Y UOIDRAIOWO)NE B 0J13dRld | LZ
ON 1S ON IS ON 1S |esoge| ugiesuadwo) :¢ NQISNIWIA
s ) , *3’| B] U |BjUOZIIOY UQIDEIIUNWOD ef edidoid 35 | OZ
\ v / *3’| B| U2 23U}SIX3 UQIDRIIUNWIOD B| UOD OYI3JSIIeS BIJUANIUS 3S | G}




4 ‘ajuasedsuely
A 1 A afen3ua| un ea|dwa |euosiadiajul UOIIEIIUNWOD B] "3°| NS U3 anb eiapisuo) 8l
; / 0
N N A ‘3|qeJoney sa "3°| e| ua uelidosd as anb |euosiadiajul uodedunwWwod e | L
; ‘uoisiwon e Jod soysandoud
b A \ soAnalqo so| uod ajdwnd as A odinba ua ueleqesy ofeqel) ap sauo|sIWod se 9l
/ ; [
s 1 P 'SBAI}EA1D31 O seAljJodap ‘salosajold ap sapad ua eddiued | G
‘a|qesiwe A ejuoid esauew
\.\Q \s \ ap uaAjansal so| ‘uejuasald as Is A sajeuosiad SOIIJUOD UBHAS SOAIRIIP SO vl
o p ‘|EUOIINYISUI PRPIAIIOR B] 2P SBI3JS3 SBSIBAIP SB| ua uejuasald as
/ 74 \ anb seAldIJuUO SBUOIDENYIS SB| 3P |RUOIIRS UOIDN|OS B] B UBANGIIJUOI SOAIRIRIIP SO €l
7 1 N ‘oAljesysIUIWpe [euosiad A sajuadop aijua eusajel) epnie e ejuawoy as | Z|)
‘eljiwe) ap saped so| A oAlessiulwpe |euosiad ‘SOAI3DR.IP ‘Sajuelpnysa
\ \.‘ \ ‘sosayedwod aljua ajuauewlad UQIDEIIUNWOD B| BIJOSO|I) OWOD Usual} ‘3’| e 12
ON IS | °N IS | ON IS uoldedIUNWOY 7 NQISNIWIA
1 J’| B3sa
7 \. \ ap souewny sodnig sajuaia)ip sO| 313U UQIDEI3d0O0D B| AP BIJOSO|Y B| BJUIWOS 3S oL
2 ‘sajuepoduw)
P
v : SauOIsIDap Jewoy esed saJU300p SO| AP SAJI0AE SO| UBYINISD SOAIJIBIIP SO 6
7 P
2 7 A 'S93UlI0p 241US eZUBLUOD A)SIXT | B
P P A ‘sews|qoid ap uoian|os e| esed seAnjeusayje uesauadas ‘3| ejul | L
1 7 A ‘ousajul ojuawe|3al |2 ejadsaias | §
‘3’| | ap s021333e4352 SOAN3[qO SO| Je130|
i i \ \ eJed $31030341p SO| UOD UBUIPIOOD Ofeqel} 3p SBUOISIWOI UBW IO} anb sajuadop so7 S
] /1 A 'sojualwipadold so| asopueladsal 21uad0p |euosiad [2p eloUS)SISe B| BjOJU0I 3S |
d A \ ‘04N3ny |2 US "J°| B| BISS OWIQD 3P epijedwod ugIsiA eun uaual) | €
A A \ 'S9]UBJ0P SO| 343U UQIDeAIJOW A osiwoidwiod eiauas “3°| e|3p uoIsiA el | Z
« *S3JUII0P SO| 34U BPIPUNJIP S3 °J'| B] AP UOISIW B
Z l
ON IS ON IS ON IS |euojoezjuebio ojusjwepodwo) 3| NOISN3WIa
sejouasabng sPEPLIE|D | BI0UBAR|3Y BIdUBUIMad swayl / SINOISNINIA oN

ONVIWNH OLN3TVL 73a NOILS3O V1 3dIN 3ND O...zmi:m._.wz,_ 7130 OJIN3LNOD 3d Z3AITVA 30 0avIIdlLy3d




8L0Z 12P

uoisuaLIp e| Jjpew eled sejusioyns Uos sopesjue|d sweaj) 80| OPUEBND BIOUSIOYNS BOIP 88 'BIOUBIOLNS [BION

ojoallp A ojoeXa ‘05/oU0o0 $8 ‘Wil [ap Opefounua (5 BunBie Pejnayp Uis Bpuafua 85 :PEpHEID ¢

0jONISU0O [ap eayoadse ugisusW|p 0 sjusuoduwioo (e Jejuesalde) eled opejdoide Sa Wa)| (3 JejOUBAS|eY ;

‘opejnuwc) 0olos) ojdeouoo fe apuodsauco way| [3 :ejousuIed ,

.

~+ :10pepijea zen[ jap saiquou A sopijjady

[X] siqeaydy :pepijiqesyide ap ugiuido
(erouaioyns Aey is Jesidaid) sauoioeAIasqO

7 N 4 ‘3JUapuUaIseL] UOIIRAIIOW B| 02132Rld | OF

? A P ‘0I12IAIBS BP UOIDJRIOA B| 3p BJOSO|l B] aAsnwosd 3s ‘3’| e|u3 | 6Z

4 /! N ‘eai8o8epad epeulol ns ua opeusise oleioy |8 UOD oydaysijes e3s3 | 8Z

7 A A "oye |e sepedi0}0 sauoloedeA se| ap eynuysiq | LZ

‘ P A P ‘e3snf eulioy U3 openjeAa s ozi|eal anb ofeqesy |3 | 92

/! A A ‘selpualadxa A sapepijiqey siw e apJode |eliejes uopesuadwod eun oqdy | §Z

N \ i *sajua20p so| ap aued sod seAjisod sauoloowsa Jiqialad ap oso||ndio ajuals as | PZ
F ; Je|j0dsa einsnej

\ P rs | U2 UQI223.1p B ap ajed Jod sodl|gnd s032e U S3UOIDRYIDI[3) UezZI|eas 3s *3’| e| uj €T

A A A "OLUSIW 1w U3 BZUBLUOD os3sanwaq | ZZ

N A N ‘ofeqed) |9 ua |RjUOZIIOY UQIDBAIJOWOINE Bl 02130R.d | LT
ON IS ON IS ON IS lesoqe| ugroesuadwod :¢ NQISNIWIA

Vi A AN ‘3’| | ua |B3UOZIIOY UOoIDEdIUNWOD B eidoid 35 | 0Z

A A A "3| B UD 3JUB)SIX3 UIDBIIUNWOD B] UOD 0Yd3sies eJjuandua as | G




¢|e18ajul ojjo1ieSap NS Ua juelpnysa
|2p Je3sauaiq A UQIdBIULIO 3P SOIAISS sO| eiofaw oAlalqo |2 “3'| ns u3g ?

Sl

¢a|qenieaa A ajqndiinsap ‘ajqesyiauend ou sa oAlalqo @  '3° ns uz?

143

Jeidajelysa el A 033lns |2 ‘opluajuod
|2 :so30adse saJ} 0| opuelapisuod esaidxa *3°| ns ap oa1da3esysa oanalqo |3 ?

€l

NOINNIN

¥ IN KRS

£°3°1 NS ap sepualed O sapepisadau
‘sewajqo.d so| e seysandsal uos 0di8ajeuisa ojusjweaue|d [2p soAlR(qo 07 ?

4]

ON

—

°N

)

ON

se|bajesysa ap ugioejuawalduw :z NOISNIWIA

¢SBAIDB|02 SBUOISIIap Jewo) A uoixa|yal ‘sisijeue
‘oanysouselp |2 Jezi|eal agap as ‘0d1Fa)elysa ojuaiweaue|d |3 Jeioqe|a eied ?

Jdpeplunwoo e| ap edljews?|qoud ej efayyas 3'| ej ap oonysouselp |3 ?

Q| -
| -«

$001823e1353 Od13souBelp [ap uoeIOqe| B| U "pn edidnied?

Jeunyodo ewloy ua 0d13gjel3se oal3souselq ns eioge|a '3°| NS?

¢'3'| e| e ueind seapi a soididulid ‘salojeA so| anb sesapisuo) ?

duolsiw
£4152NU UOD BIDUSIAYOD UOD JBNJIR SOLIIGap OLIOD BIUBLIO S310[RA 3p eajjoeid B ?

4sajeuoidnyiisul se3aw A soAalqo so| ap 0130] [e 9ANqLIUOD “3°| B] 3P UQISIA B?

¢oze|d oB1e| e UQISIA NS duYaP *T°| NS?

¢502183384353 SOARRIGO A UQISIW
‘UOISIA B| 213U BIDUSIAYOD 3)SIXD “J°| NS 3P seiFajel}sa ap uoe|NWIO) B| u3?

¢°3°| ns ap 02183181359 OJUBIWEBIUR|J |3 UQIIEIOGES B| US "p[) edIdIjied?

4UOIaN}SUL B] BP JOLIBYUI B 02189]B11S3 OJUBIWESUR|] UN 31SIXT?

=N M T © N0

ON

NN N NN DNNNN

BNNIN NN NEYNN S

ON

a°NN NN N INSNNY @3]\ [N NN

ON

sejBejense ap UQIdRINWIOS 1} NOISNIWIA

sejouasabng

¢PepLE|D

LelouBASjeY

JelousuiJad

swia)l / SINOISNIWIC

02193.LVdLS3 OLNIINVINYId 13 3AIN 3ND OLNIWNALSNI 130 OAINILNOD 3A Z3AITVA 30 0AvIIdILy3D




ésajgen|ena A sajqiioey ‘soliejuawa|duwiod ‘soi8aju)

\ \ \ ‘sosioaud ‘saoeJaA ‘S21UaIaY0D (UOS "J°| NS ap SOAlRlqo o] ap sedlsaldeled se ? L
¢ SeAljeINpa seale se| A seAljeanpa sauoiuny sej undas

\ \ \ sajopue3aJ3esap ‘OAI3EINP [SAIU eped eied uesaldxa as “3J| ns ap SoAlR[qo so ? 9z
ON | IS |ON [ IS [ON | IS seibajesysa ap uoisen|eAs :¢ NOISNIWIQ
¢03edull @ sopejnsal ‘o|joliesap ‘O1diul :sasey sns

\ \ \ SEPO] U3 UoldeAOUUI 3p so3daA0.Ld SO| ajuawaluauewad enjeas o/A uooalip el ? sz
¢0308A04d eped

\. \ \ Jezijeuajew uajiwad anb ‘sauoidoe o sapepiAljde uos seiBajelisa se| “3ynsuj ? ve
¢(g ap sew ou ) sodod

\ / \ uos A soAjalqo so| uod sope|nallie ueysa “J°| Ns ap SoOAIRRINPa s033A04d O ? €z
(SBZBUILWE SB| 3P 0}23)3 |

\ ya \_ asiedpiue A sapepiunjiodo se| Jeysanolde ‘sapepi|igap se| Jeoeje ‘sezaje}oy sejap | ZZ
UQIJEPI|OSUOD B| B 33UaJa)aJ SO}IDJ|dXa uos ““3°| ns ap sod18ajelisa sojaiold so7 ?
¢021821e1359 OjJUs|Weaue|d

A / d 12 A soAeASIUIWpEe-SODIWPPee SOIaUa] SO| sajuepodwl s3 *3° ns u3 ? 4
dsepezes) sejawl

o /! \. se| JINBasuo0d ap uly e UQIIeN|BAD B| JBZ||eal a)iwiad |euoionyisul uoedyued e ? 0z
¢asiesaldxa ap sew.Joy se| unsas ‘SOAI}EINPS SOIDIAISS SO| 3P OPIUIUOD |2 unSas

\ \ \ ‘021WOU022 Oul}SIP |2 UNFas :seawW ap sod) S2JUBLRJIP SO| UBUBIGO 3s “J'| NS U3 ? 61
¢BAIJRI[END A BAlJRIUEND

A \ \ BULIOJ U SopIulyap ajuawelnald soze|d ua 1aua}qo eido| as ““3°| ns ap sejaw seq ? 8l
ésa|qen|eAa A sa|qi3oe) ‘soejuawa|dwod ‘soidaju)

\ # \ ‘sosioaad ‘sadeian ‘sa3uaiayod 1uos ‘3°| Ns ap soAlaIqo so| ap sealys|Ialoeled se ? L

\ V. (SeAIIeINPa seale se| A SeAI}BINPa sauoIduUNy se| undas 9L

\

sajopuesaiBesap ‘OAljeINPa [9AIU ped eled uesaldxa as “3°| ns ap soAalqo so7 ?




ugisuawip e| Jjpewl eled sajusioyns Uos sopesjued swa)| so| OPUBND BIOUSIDYNS BOIP 85 'BOUBIOYNG BION
opallp A ojoexa '0sioU0o $8 ‘Waj| [P opejounua [ eunble pe)inlp Uis SpUsus oS :pepue ¢
OjNIjsUCa [ap eayjoedsa ugisuawp o sjusuodwoo [e Jejuesaide: eied opejdoide se way |3 ;ejoUBAB|RY ,
‘Ope|nuLI0) 00lios) 0jdeoucd e apUodsalioo Waj) [J ejausupied

novwng 3 na 350504 iOPepl|eA |9p pepijerdads3 A opeio

T I R i aepes o Lo

[ 1aiqeoyde oN

Cla39 NI 2

Sing vnd hvai :Jopepijea zan[ |ap saiquiou A sopijjedy

[ ] n16aui10o ep sendsep ajgediigdy _\ 1 aiqeandy :pepijiqeside ap uouido

i1 1757 7 ?‘\ :(e1oualoyns Aey Is Jesioaid) sauoloeA1asqO

Joue aquaindis [ap ofeqes; |2 eled ejuUaND U3 SOPRLIO] UOS J0LIAJUE OUR |B 0)aadsal
\ \ \ “3°| e] @p SOAI}2341p souedio so| Jod sepezi|eal SaUOIIBN|BAS SB| 3p SOpe)}|nsal so7 ? 0¢
V4 ¢sonnalqo
\ A so| ap 0430| |2 eJed SBAI}221102 SepIpall ewo) 3s seidajel)sa ap UoIDeN|eAd e) uj ? 6z
eAneSIuIWpe
Vi l
\ \ uonsasd ey Jesofaw e elepnAe 021833e4)s3 ojusiwesueld (2 anb pajsn esapisuo) ? 8z




N

¢|eJ8a3ul 0j|0.IBS3P NS U 3JUBIPN}SD
|ap Je3s3ualq A UQIIRIUBIIO 3P SOIDIAIS SO| BlOfaW OAIRRIGO |2 “3°| NS ug ?

Sl

¢a1qenjeas A ajqnduasap ‘ajqeayiuend ou ss oAlalqo (2 *3°| ns u3?

vl

Jeidajelss e A 03alns |a ‘opluajuod
|9 :50302dse saJ) 50| OpueIapPISUOI eSsaJAXa *3°| NS ap 021893e43s3 oAlRalqo |3 ?

€l

N\

¢£°3°| NS 3 Se|PUIRI O SAPEpISAIAU
‘sewa|qo.d so| e seysandsal uos 0d18a3el3sa ojualweaue|d |ap soaalqo soq ?

(4

ON

S

ON

ON

seibajesysa ap uoroejuawaldw| :z NQISNIWIQ

¢ SBAI}93]|0D S3UOISIIap Jew o} A uoixa|jal ‘sisijeue
‘oo13souBelp |2 Jezi|eal agap as ‘021893353 Ojualweaue|d |3 JeJoge|d eied ?

dpepiunwoo e| ap eanjews|jqoud e efayyal *3°| e| ap oansouselp |3 ?

QO -«
|

£ 00182314353 00[350UBRIP [P UOIDRIOGERD B| UB "N BdidijIed?

NNNAN

¢eunyodo eulioy us 0d1393e4359 0213soudelq ns eloqe|a '3 ns?

\
Y

¢'3') e| e ueynd seapi a soidpulid ‘salojen so| anb sesapisuo) ?

k!

uoisiw
BJJS2NU UOI B[DUSIBLOI UOI JENJIE SOLIIGaP OWOD BJUBLIO S3I0[eA 2p eaoeid e ?

¢s9leuoionjiisul selaw A soanalqo so| ap 0430| |e 9AnqLIU0I “3°| B] 3P UOISIA B]?

Joze|d oBie| e UOISIA NS aulYap "J°'| NS?

¢soo13ajes3sa soAnalqo A uoisiw
‘UQISIA B| 213U BIDUSIAYOD 3)5IXa 3’| NS ap seidajel}sa ap uoe|NwIoy e| u3?

£'3°| Ns ap 02183)e1353 OjuUBIWRAUE|d [3P UOIDEIOGE| B| U "p( edidiied?

NNANAN

NNAN NNAN NN N NAN N N NN

4UOIDN}ISU| B] 3P JOLIBIUI [B 00183)B1}SD OJUBIWEIUR|d UN 3)SIXT?

—N| ™ TN © N

ON | IS

°N

IS

AANNENNNENNNNNANY RN NN

ON

seibajesise ap u9IoRINWLOS L NQISNIWIA

sejouasabng

sPepue|)

LBIoUBA3|eY

\BlousuIed

swia)l / SINOISNIWIA

03193.1VdLS3 OLNIINVINYId 13 3AIN 3ND OLNIWNYLSNI 7130 OAINILNOD 3A Z3AITVA 30 0avIId4ILy3D




ésa|qenieaa A sajqiioey ‘souejuawa|dwon ‘sosdaju)

\\ \\ \ ‘sos1da.d ‘sa0eI9A ‘S23URJ3Y0D 1UOS "J°| NS 3P SOAII3[GO O] 3p sedlis|iajdeled se ? L

P . Y ¢ SBAIJRONPA SeaUe Se| A SeAlleanpa sauolduny sej undas oz
i rd sajopuedaidesap ‘OAl3RINPa |aAIU eped eled uesaldxa 3s “3J| ns ap soAnnalqo soq ?
ON | IS [ON | IS |ON | IS seibajesysa ap ugioen|eas ¢ NOISNIWIA
. , ; J0joedwl 3 SOpe}INSal ‘0||01IBSAP ‘OIdIUI :S3SeY SNS

2 HE SEpPO} U3 ugloeAOUUI 3p s0303A04d sO| ajuawajuauewsad enjeaa o/A uordallp e ? sz
P ) ¢0323A01d eped

\ 7 7~ 4 Jezjjeuajew uaywuad anb ‘sauoidde o sapepiAloe uos seiBajelysa se| 37| nsuj ? ve
¢(5 ap sew ou ) soood

\ \ / 7 uos A soA13a[qo sO| uod SopejnaIlIe URYSa “J°| NS 3P SOAI3RINPa s0323A0.d SO ? €z
¢SBZBUILWE SB| ap 0}2343 |8

\ \ \\Q asiednue A sapepiunyiodo sej Jeyosanoide ‘sapepl|iqap se| Jedeje ‘seza|elio) se| ap | ZZ
~ ¥ UQIDEPI|OSUOD B| B 23UaJa)al SO3IRI|dXa uos “J°| ns ap sod183e13sa s03akold so7 ?
¢021891e1359 Ojualweaue|d

/! \ ? 12 A SOAIEISIUIWPE-S0D|WPeI. SOIIaUa] SO| sajuepodw) 3 *3'| ns ug ? iz
Jsepezel) seaw

7 \ ? e ? se| JINB3su0d ap uly B UQIDEN|BAS B| Jez||ea. a)iwiad [euoidniiysul uoesyiueld e ? 0z
P ¢9s1esaldxa ap sewllo) se| un3as ‘SOAI}eINPa SOIIIAIAS SO| ap OPIUAJUOD |3 undas

7 \ s ‘021WOU02a oulysap |2 undas :sejaw ap sodi) SJUIIBYIP SO| UBUBNGO 3S “J°| NS uj ? 6l

\ N Py ¢eAel|end A eAijeyiuend 8l
/ euwLIo) U3 soplulap ajuawelnald soze|d ua Jauayqo ea8o| as “3°| ns ap sejaw seq ?
2 ¢sa|qen|eas A sa|qi3oey ‘soejuawajdwod ‘soldaju)

\ \ 7 ‘sos|daud ‘sadelan ‘sajuaiayod 1uos ‘3°| NS 3p sOAalqo so| ap sed|ysjialoeled seq ? L
2 ¢SBAIIRINDA SBaE S| A SBAIJRINPa Sau0IduNy se| undas

ra \\\ Vi sajopuedaidesap ‘OAl}RINPA [2AIU epeD Bied uesaldxa as 3| ns ap soanalqo soq ? ot




TR0 WO
OQVWOLSOd 30 VIINE3 V1 30 YUY UYL

LEN0 M N0
saspoR) Taesap THOK PPN G
7w e e
sl on s

uoisuawp e| Jjpaw eled sajusioyns uos sopeajue|d SwWa)| S0| OPUENI BOUBIOYNS S0IP S "BIOUBIOYNS 'EJON
ojoalp A ojoexe '010uco §8 ‘W) ep opelounua [ eunbie pejnayip us spusijue ag :pepUe|D ¢

R % A 0jonysUoo |8p eoyyjoadse ugisuswip o ejusuodwoo e Jejussaides esed opeidaide se wey)) [ tejoueARieY

8L0Z 18P~ *» ﬂ 4 O:u:mm_._:J SpusnpaRg ‘0pe|nuLoj couge) 0jdaouod e spuodsauco Waj) |3 JejausuRied |

g raopeplieA zenf |ap saiquou A sopijjedy

X 1 aiqeoaydy :pepingesyde ap uoiuido
:(erouaioyns Aey 1s sesioaid) sauoideAIBSHQ

[ 1aiqeodde oN [ 1 nbauod sp sendspp sjqpoldy

¢oue ajuaindis |ap oleqes) |2 esed BjUSaND US SOPRWO] LOS J0LIBJUE OUR | 0}dadsal
“3'| ] @p SOAI30341p souedio so| Jod sepezi|eaJ SaUOIJBN|BAS SB| 3P SOPR}|NSaL SO ?

¢sonnalqo
50| ap 0430| [@ eJed seAI}03.100 SEPIPSLW BUWIO) 3 SeI8a)el}sa ap UOIdDeN|eAd e| ug ?

ceanensiuiwpe
uoisas e Jesofow e enepnAe 0d133)e13se ojualweaue|d |2 anb pajsn eiapisuo) ?




i" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“a’iadd 9- 'z ‘l (a ﬁ .E. . .V . [n

Lima, 03 de julio de 2018
Carta P.262 - 2018 EPG — UCV LE

SENOR(A)

CLETO ROCA TAPIA

I.LE. N2 0151 MICAELA BASTIDAS
Atencion:

Coordinador de red 07

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante EDDY ROLANDO CALSINA LAURA

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a EDDY ROLANDO CALSINA LAURA
identificado(a) con DNI N.” 44927876 y codigo de matricula N.° 7001127060; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

Gestion del talento humano y planeamiento estratégico en docentes de la red 7, UGEL

05, San Juan de Lurigancho. 2018

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 informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

lefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADQ
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE




ANEXO 4
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3. Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién que existe
entre la gestion del talento humano y el planeamiento estratégico en los docentes de la
red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018, la muestra censal considero toda la
poblacion, en los cuales se ha empleado las variables: Gestion del talento humano y

planeamiento estratégico.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, de tipo
aplicada, de nivel correlacional y de disefio no experimental que recogio la informacion
en un momento establecido, que se desarrollo6 al aplicar los instrumentos: Cuestionario de
Gestién del talento humano y Cuestionario de planeamiento estratégico en la escala
politbmica, que brindd informacion acerca de la Gestién del talento humano y el
planeamiento estratégico en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan

grafica y textualmente.

El resultado Los resultados obtenidos en la presente investigacion, respecto al
objetivo general, evidencian a traves del resultado del coeficiente de correlacion Tau_b
de Kendall de 0.792 que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontro
en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01

(altamente significativo), se rechazd la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis general,



concluyé que: La gestién del talento humano tiene relacion significativa con el
planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho.
2018;

4. Palabras claves

Gestion del talento humano, planeamiento estratégico y organizacion.

5. Abstract

The present research had as a general objective to determine the relationship between
human talent management and strategic planning in teachers, network 07, UGEL 05, San
Juan de Lurigancho. 2018, the census sample considered the entire population, in which
has used the variable: Human talent management and strategic planning.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this research used for
its purpose the non-experimental design of comparative level, which collected the
information in a specific period, that was developed when applying the instruments:
Questionnaire of Management of human talent and Questionnaire of strategic planning on
the politomyc scale, which provided information about human talent management and
strategic planning in its various dimensions, the results of which are presented graphically

and verbatim.

The result of the correlation coefficient Tau_b de Kendall de 0.792 indicates that there is
positive relationship between the variables in addition is at the level of correlation high and
being the level of significance bilateral p=0.000<0.01 (highly significant), was Rejects the
null hypothesis and accepts the general hypothesis; It is concluded that: the management of
the human talent has significant relation with the strategic planning in the teachers network
07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018.

6. Keywords: Human talent management, strategic planning and organization

7. Introduccion

En este mundo cambiante e influenciado en todos los &mbitos por la globalizacion
y la tecnologia, la gestion del talento humano ha sido manejada como un recurso de poca
importancia, y no tomada en cuenta por su real magnitud, actualmente en las

organizaciones educativas la gestion del talento humano es un componente fundamental ya



que, se sabe que es de gran importancia para el mantenimiento y el buen manejo de una

organizacion, particularmente hablando del entorno educativo.

Asi también , sabemos que la planeacion estratégica sigue evolucionando, desde su
nacimiento en el siglo pasado, por la necesidad de las organizaciones para lograr alcanzar
los objetivos deseados y por tal las metas planteadas en un tiempo definido, en el entorno
educativo la planeacion estratégica, tiene como premisa fundamental identificar los
principales Obices que se presentan, reducir la problematica y sobre todo tener siempre una
estrategia de solucién hacia cualquier tipo de contexto que pudiese acontecer.

Gestionar y planificar son dos funciones esenciales que se encuentran entrelazadas
con la parte administrativa y con la que deben contar las organizaciones educativas, los dos
son necesarios para lograr sus propositos y objetivos, sin estas herramientas las
organizaciones tomarian rumbos no previstos, lo cual indicaria que no se cuenta con un
manejo adecuado por parte de la administracion, en este caso del director, por tal motivo el
director como gestor y planificador debe manejar estos temas que seran de beneficio en su
labor.

En Lima, nuestra ciudad capital, se requiere que las instituciones educativas
tanto publicas, como privadas, sean de alta competitividad, y uno de los requisitos
esenciales es que haya una adecuada gestion del talento humano y una planeacion
estratégica basada en la realidad de cada una de las instituciones, y se veré reflejado en la
calidad de los servicios beneficiando a toda la organizacién educativa, principalmente a los

estudiantes de la institucion.

En las instituciones educativas, sean publicas o privadas , es de suma importancia
que el personal administrativo y la plana docente sea altamente calificado, que cuente con
los estudios necesarios y sobre todo que tenga como prioridad valorar el talento humano de
cada uno de los integrantes, ya que el prestigio de una institucion no solo depende de los
profesores, sino también de la parte administrativa, tanto estudiantes como profesores

deben sentirse valorados, seguros y respaldados por su institucion .

Gestionar el talento humano es anticiparse, a las necesidades del individuo y hacer

un planeamiento para cubrir dichos vacios , sin embargo, nos damos cuenta que muchas



instituciones educativas presentan problemas en cuanto a ello, debido a que algunos
directivos tienen dificultades al momento de realizar su planeacion estratégica y al
gestionar el talento humano de sus coparticipes , ello se puede deber a la carencia de
conocimientos, es asi que en una forma de contrarrestar estos hechos ineludibles el
ministerio de educacion, a través de sus distintos brazos de accion, brinda soporte a los
directores de las diferentes instituciones con el fin de empoderarlos, con herramientas

adecuadas, y esto conlleve por parte de ellos a una gestion de calidad.

8. Metodologia
Respecto a la metodologia, en la presente investigacion el disefio utilizado fue el

no experimental, presenta corte transaccional y correlacional.

Ante ello, se toma como referencia lo expuesto por Soto (2015) quien indico que
su mismo nombre lo menciona el disefio no experimental, debido que no se realizd ningdn
tipo de experimento, a los resultados no se le realizd proceso alguno, menos adn
manipulacion de alguna de las variables, todo se realizd como se observé el fenémeno en
estudio. Las investigaciones del disefio no experimental, se sabe que no realizan ningln
tipo de manipulacion a la informacion, todo es mostrado como ha sido recibido, para

poder ser analizado y obtener las conclusiones y/o recomendaciones del tema estudiado.

La presente investigacion es de corte transaccional, al respecto consideramos la
cita del autor Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) indicaron que es de ese corte,
debido a que se recaba informacion en un solo instante, por tanto es como tomar una
fotografia del instante, dicho de otro modo, normalmente se recaba informacién en un

tiempo establecido, sin tocar o manipular algun tipo de dato obtenido.

La investigacion que se presenta es de nivel correlacional, segin Yuni y Urbano (2006)

refirieron que “Esté orientada a la determinacion del grado de relacion existente entre dos o

mas variables de interés de una misma muestra de sujetos” (p.79). Es decir que la correlacion

viene de los mismos participantes. Asi para establecer la relacion entre la gestién del talento

humano y planeamiento estratégico se tomo los instrumentos en la misma cantidad de

docentes.



9. Resultados

Gestion del talento humano y el planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL
05, San Juan de Lurigancho. 2018.

Gestion del Talento Humano Total
No Medio Eficaz

Eficaz
No 13 24 0 37
Optimo 5,1% 9,5% 0,0% 14,6%
Planea}miento Regular 3 111 8 122
Estratégico 1,2% 43,9% 3,2% 48,2%
Optimo 1 7 86 94
0,4% 28% 34,0% 37,2%
17 142 94 253

Total
6,7% 56,1% 37,2% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y Planeamiento Estratégico
(Anexo 2)
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Figura 11. Diagrama de barras agrupadas de gestion del talento humano vy el
planeamiento estratégico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; el planeamiento estratégico en un nivel no
optimo, el 5.1% de los docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel no

eficaz, por otro lado; el planeamiento estratégico en un nivel regular, el 43.9% de los



docentes percibe una gestion del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; el
planeamiento estratégico en un nivel 6ptimo, el 34% de los docentes percibe una gestion

del talento humano en un nivel eficaz.

10.  Discusion
Los resultados obtenidos en la presente investigacion, respecto al objetivo general,

evidencian a través del resultado del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de
0.792 que existe relacion positiva entre las variables ademas se encontré en el nivel
de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechazd la hipétesis nula y se acepta la hipotesis general;
concluy6 que: La gestion del talento humano tiene relacién significativa con el
planeamiento estratégico en docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de
Lurigancho. 2018; esto es, el planeamiento estratégico en un nivel no 6ptimo, el 5.1%
de los docentes percibe una gestién del talento humano en un nivel no eficaz, por
otro lado; el planeamiento estratégico en un nivel regular, el 43.9% de los docentes
percibe una gestion del talento humano en un nivel medio. Asi mismo; el
planeamiento estratégico en un nivel optimo, el 34% de los docentes percibe una
gestion del talento humano en un nivel eficaz, y esto nos confirma las coincidencias
de los resultados obtenidos por Rodriguez (2013) quien en su tesis titulada “Gestion
del talento humano y el perfil profesional en los estudiantes del VII de Ciencias
Administrativas y Financieras 2013” llego a al resultado que existe relacion
moderada entre la gestion de talento humano y perfil profesional en los estudiantes
de VII de Ciencias Administrativas y Financieras 2013, determinando su objetivo
principal que era resaltar la relacion entre gestion del talento humano y perfil
profesional en los estudiantes del VII de Ciencia Administrativa y Financieras.

11. Conclusiones

La presente investigacion respecto a la hipdtesis especifica 1, demuestra que la
gestion del talento humano tiene relacion significativa con la formulacion de
estrategias en docentes de lared 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; siendo
que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.737, demostrd una alta

asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 2, demuestra que la

gestion del talento humano tiene relacion significativa con la implementacion de



estrategias en docentes de lared 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; siendo
que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.790, demostro una alta

asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipdtesis especifica 3, demuestra que la
gestion del talento humano tiene relaciéon significativa con la evaluacion de
estrategias en docentes de lared 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; siendo
que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.746, demostrd una alta

asociacion entre las variables.

La presente investigacion respecto a la hipotesis general, demuestra que la gestion
del talento humano tiene relacion significativa con el planeamiento estratégico en
docentes de la red 07, UGEL 05, San Juan de Lurigancho. 2018; siendo que el
coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de 0.792, demostr6 una alta asociacién
entre las variables.
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